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RESUMEN DOCUMENTAL 
Trabajo de investigación sobre Inserción Laboral específicamente de las personas con 
Discapacidad. El objetivo fundamental es identificar los niveles reales de inserción laboral de las 
personas con discapacidad. El problema radica en saber si las empresas investigadas contratan 
personal discapacitado para cumplir la ley o realizan inserción laboral verdadera. La hipótesis: Las 
personas con discapacidad que laboran en las empresas investigadas tienen bajos niveles de 
satisfacción e inserción laboral. El fundamento teórico es conocer los principales tipos de 
discapacidad que predominan el ámbito laboral. La población escogida son cuarenta personas con 
discapacidad de ocho empresas investigadas. La metodología: investigación no experimental, 
método inductivo-deductivo, descriptivo y estadístico. La conclusión general se refiere a los datos 
obtenidos por medio de la interpretación de las encuestas aplicadas, consecuentemente los niveles 
de inserción y satisfacción son bajos. Con la recomendación de seguir con una investigación más 
profunda en el Ecuador para tener una realidad a nivel nacional y  proponer se incluya como 
política de Estado (Au) 
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DOCUMENT SUMMARY 
Investigative work on Job Placement specifically for people with disabilities. The main objective is 
to identify the actual levels of employment of people with disabilities. The problem is whether the 
investigated companies hire disabled staff to enforce the law or employment made ​​real. The 
hypothesis: People with disabilities who work in the companies investigated have low levels of 
satisfaction and job placement. The theoretical foundation is to know the main types of disability 
that dominate the workplace. The target population are disabled forty eight companies investigated. 
The methodology: experimental investigation, inductive-deductive method, descriptive and 
statistical. The general conclusion relates to the data obtained by the interpretation of the surveys, 
therefore the insertion and satisfaction levels are low. With the recommendation to continue further 
research in Ecuador for a national reality and propose be included as state policy (Au)
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La integración laboral de las personas con discapacidad en el entorno laboral es un tema complejo, 
que presupone la interacción de dimensiones muy distintas (escuela, familia, formación 
profesional, políticas sociales, laborales y económicas…), y que pone de relieve en muchas 
ocasiones la dificultad de coordinación entre las instituciones implicadas y los contextos que se 
relacionan con ellas.  
 
En la actualidad, y a pesar de las medidas existentes a nivel laboral, las personas con discapacidad 
están mayoritariamente excluidas del mercado de trabajo remunerado. La creciente competitividad 
del mercado laboral tiende a marginar a los colectivos que se supone que tienen menos capacidad 
productiva, entre ellos muchas personas con discapacidad, sobre todo cuando concurren otros 
factores de fragilidad como el bajo estatus socioeconómico de las familias y la escasa cualificación 
laboral de estas personas. En consecuencia, la realidad económica y social de las personas con 
discapacidad es muy precaria, alejada de los principios teóricos que inspiran las declaraciones de 
los organismos internacionales y la propia legislación del Estado Ecuatoriano. 
 
Por todo ello, la inserción laboral continúa siendo, en estos momentos, una realidad lejana, que 
impone la necesidad de emprender otras acciones específicas para incidir de forma real y efectiva 
en su potenciación. 
 
Se trata además de un ámbito poco abordado desde la investigación, particularmente en nuestro 
ámbito nacional, donde además son relativamente recientes las experiencias que se tiene con las 
personas discapacitadas en relación a la inserción laboral. 
 
La intención del presente estudio es abordar este análisis no desde una perspectiva descriptiva, sino 
centrándonos específicamente en las decisiones metodológicas tomadas para la adaptación del 
discapacitado en su puesto de trabajo, valorando sobre todo el potencial humano que poseen y para 
el estudio de los procesos de inserción laboral de personas con discapacidad en particular. 
 
 Este trabajo se inicia exponiendo a modo de contextualización los principales datos sobre la 
situación laboral de las personas con discapacidad en nuestro contexto. 
 
A continuación, en el mismo texto se presenta, a grandes rasgos, las características metodológicas 
de las principales investigaciones que abordan esta temática. 
 
Actualmente, se puede afirmar que en general que existe poca información acerca de los procesos 
de inserción laboral de personas con discapacidad en entornos del amito laboral. La investigación 
es escasa, centrándose sobre todo en los aspectos observables y en los resultados de los proyectos 
de inserción. Pocos estudios se centran en el desarrollo del proceso y en la interrelación que se 







PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
La visión que se tiene de la persona con discapacidad ha variado con el paso de los años, 
anteriormente veíamos que las personas eran relegadas a su hogar, sin posibilidades de socializar y 
escasas oportunidades de trabajo, esta condición día a día va mejorando, y los gobiernos de turno 
en el Ecuador van tomando mayor conciencia de implementar políticas tendientes a que las 
ciudades sean lugares más amigables hacia la persona que vive con una  discapacidad. Según los 
acontecimientos que se puede ver tanto en la prensa escrita como en medios de comunicación 
audiovisual encontramos personas con discapacidad ocupando cargos importantes en la política 
como es el Vicepresidente del Ecuador Lenin Moreno, así como también empresarios destacados, 
músicos, deportista, artistas, etc. 
 
El acceso al trabajo de las personas con discapacidad se encuentra en las agendas sociales 
pendientes de muchos países, pues falta socialización para comprender que estas personas son seres 
humanos que gozan de derechos y obligaciones, al igual que el resto de la población, salvo que 
deben tener cierto tipo de protección, pues una discapacidad sí es un limitante en determinados 
momentos. 
 
En el proceso de inserción laboral de una persona con discapacidad, se requiere tomar medidas que 
garanticen el acceso y la permanencia de esta persona en su lugar de trabajo, respetando su 
individualidad y el tipo de discapacidad. 
 
Según las Naciones Unidas (2003) determina los siguientes datos estadísticos: el 10%  de la 
población mundial equivalente a más de 650 millones de personas, presentan algún tipo de 
discapacidad intelectual, física, sensorial o psicológica, de los cuales el 80% viven en zonas rurales 
de los países en vías de desarrollo; el 70% tienen acceso muy limitado y en otros casos no tienen 
ningún tipo de acceso a los servicios básicos y especializados  que requieren para su bienestar. 
 
En América Latina se estima que los servicios de salud, educación, protección social y otros para 
las personas con discapacidad alcanzan entre el 3 o 4%. 
 
Según cifras del Consejo Nacional de Igualdad de Discapacidades (CONADIS 2005) en el Ecuador 
el 12,40% corresponden a 1`608.334 personas presentan algún tipo de discapacidad, de las cuales 
el 39,79% tienen limitaciones graves  por lo que requieren cuidados permanentes. De esta 
población 830.000 son mujeres y 778.334 son hombres. 
 
El 50% de estas personas  tienen un ingreso per capital de 0 a 30 dólares mensuales. El 54% no 
tienen acceso a la educación mientras que el 18% han realizado sus estudios primarios, el 19% 
tienen educación secundaria y tan solo el 8% acceden a la formación universitaria. 
 
La Organización Internacional Del Trabajo (OIT) subraya que la forma más habitual de 
discriminación a las personas con discapacidad es negar oportunidades, tanto en el mercado de 
trabajo, como en la educación y en la formación profesional. Estas personas se encuentran en 
empleos precarios con bajos ingresos, no cualificados y de escasa importancia, o sin protección 
social de ningún tipo. 
 
A continuación se indica el marco legal que sustenta la inserción laboral de las personas con 




La Constitución De La República del Ecuador establece: 
 
Art 11.2  
Todos somos iguales y gozamos de los mismos derechos, deberes y oportunidades. 
“Nadie podrá ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad 
de género, identidad cultural, estado civil, idioma, religión, ideología política, pasado judicial, 
condición socio-económica, condición migratoria, orientación sexual, estado de salud, portar 
VIH, discapacidad diferencias físicas; ni por cualquier otra distinción personal o colectiva, 
temporal o permanente,  que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el 
reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos. La ley sancionará toda forma de 
discriminación. El estado adoptará medidas de acción afirmativa que promuevan la igualdad 
real a favor de los titulares de derechos que se encuentren en situaciones de desigualdad. 
 
Art 35. 
Las personas adultas mayores, niñas, niños y adolescentes, mujeres embarazadas, personas con 
discapacidad, personas privadas de libertad y quienes adolezcan de enfermedades catastróficas 
o de alta complejidad, recibirán atención prioritaria y especializada en los ámbitos público y 
privado. La misma atención prioritaria recibirán las personas en situaciones de riesgo, las 
víctimas de violencia doméstica y sexual, maltrato infantil, desastres naturales o 




Especialmente reconoce a las personas con discapacidad: 
 
 La atención especializada en las entidades públicas y privadas que presten servicio 
de salud. 
 La rehabilitación integral y la asistencia permanente, que incluirán las 
correspondientes ayudas técnicas 
 Rebajas en los servicios públicos y en los servicios privados de transporte y 
espectáculos. 
 Exenciones en el régimen tributario. 
 El trabajo en condiciones de igualdad de oportunidades. 
 Una vivienda adecuada, con facilidades de acceso y condiciones necesarias para 
atender su discapacidad. 
 Una educación que desarrolle sus potencialidades y habilidades para su integración 
y participación en igualdad de condiciones. 
 Una educación especializada para las personas con discapacidad intelectual. 
 La atención psicológica gratuita para las personas con discapacidad y sus familias. 
 El acceso de manera adecuada a todos los bienes y servicios. 
 El acceso a mecanismos, medios y formas alternativas de comunicación, entre 
ellos el lenguaje de señas para personas sordas, el oralismo y el sistema braille. 
 




Art 42 “33.- El empleador público o privado, que cuente con un número mínimo de 
veinticinco trabajadores, está obligado a contratar, al menos, a una persona con 
discapacidad, en labores permanentes que se consideren apropiadas en relación con sus 
conocimientos, condición física y aptitudes individuales, observándose los principios de 
equidad de género y diversidad de capacidad especial, en el primer año de vigencia de esta 
ley, contado desde la fecha de su publicación en el registro oficial. 
 
En el 2007, el porcentaje es del 1% de la nómina incrementándose hasta el 4% en el 2010. 
 
FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 
La investigación es factible porque se cuenta con la aceptación de las empresas antes 
mencionadas para la aplicación de encuestas que permitirán obtener datos importantes y 
necesarios para la realización de esta investigación. 
 
Se cuenta además con el respaldo bibliográfico necesario y los recursos económicos que 




¿Cuáles son los niveles reales de inserción laboral de las personas con discapacidad de las 
siguientes empresas privadas y públicas: Coivesa, Banco Pichincha, Marilolis Food Services, 
Ministerio de Relaciones Exteriores, Bacardi, Procuraduría General del Estado, Pro Ecuador, 
Ministerio de Finanzas de la Provincia de Pichincha? 
 
¿Las empresas públicas y privadas inmersas en esta investigación contratan a personas con 
discapacidades para cumplir con la ley o realizan una inserción laboral verdadera? 
 
¿Las personas discapacitadas que trabajan en las siguientes empresas privadas y públicas: 
Coivesa, Banco Pichincha, Marilolis Food Services, Ministerio de Relaciones Exteriores, 
Bacardi, Procuraduría General del Estado, Pro Ecuador, Ministerio de Finanzas de la Provincia 
de Pichincha, se sienten verdaderamente satisfechas en su lugar de trabajo? 
 
¿Personal con qué tipo de discapacidad prefieren contratar las siguientes empresas privadas y 
públicas: Coivesa, Banco Pichincha, Marilolis Food Services, Ministerio de Relaciones 
Exteriores, Bacardi, Procuraduría General del Estado, Pro Ecuador, Ministerio de Finanzas de 
la Provincia de Pichincha? 
 
El problema es 
 
“Identificación de los niveles de inserción laboral del personal con discapacidades de las siguientes 
empresas privadas y públicas: Coivesa, Banco Pichincha, Marilolis Food Services, Ministerio de 
Relaciones Exteriores, Bacardi, Procuraduría General del Estado, Pro Ecuador, Ministerio de 










Determinar cuáles son los niveles reales de inserción laboral de las personas con discapacidad 
en las empresas privadas y públicas: Coivesa, Banco Pichincha, Marilolis Food Services, 
Ministerio de Relaciones Exteriores, Bacardi, Procuraduría General del Estado, Pro Ecuador, 




Determinar si las empresas privadas y públicas: Coivesa, Banco Pichincha, Marilolis Food 
Services, Ministerio de Relaciones Exteriores, Bacardi, Procuraduría General del Estado, Pro 
Ecuador, Ministerio de Finanzas de la Provincia de Pichincha, realizan una inserción laboral 
efectiva de las personas con discapacidad o son contratadas por cumplir con la ley. 
 
Conocer los niveles de satisfacción laboral que presentan las personas con discapacidad que 
laboran en las empresas privadas y públicas: Coivesa, Banco Pichincha, Marilolis Food 
Services, Ministerio de Relaciones Exteriores, Bacardi, Procuraduría General del Estado, Pro 
Ecuador, Ministerio de Finanzas de la Provincia de Pichincha. 
 
Establecer qué tipo de personal con discapacidad prefieren contratar, las empresas privadas y 
públicas: Coivesa, Banco Pichincha, Marilolis Food Services, Ministerio de Relaciones 
Exteriores, Bacardi, Procuraduría General del Estado, Pro Ecuador, Ministerio de Finanzas de 
la Provincia de Pichincha para la contratación. 
 
Determinar si es que las personas con discapacidades realizan en las empresas investigadas, 
actividades para las que se prepararon o capacitaron o realizan otro tipo de actividades. 
 
FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS 
 




 El nivel de inserción laboral de las personas con discapacidades en las empresas privadas y 
públicas: Coivesa, Banco Pichincha, Marilolis Food Services, Ministerio de Relaciones 
Exteriores, Bacardi, Procuraduría General del Estado, Pro Ecuador, Ministerio de Finanzas de 








 Las personas con discapacidades que laboran en las empresas públicas y privadas 















Es una empresa privada cuyo giro de negocio es la industria textil y confección de uniformes para 
todo tipo de organización 
 
 Mision: El enfoque principal es complacer a nuestros clientes en sus necesidades y asesoramiento 
de imagen corporativa para su empresa. Servicios en Asesoramiento oportuno, soluciones creativas. 
 
Visión: Es convertirse en una de las empresas líderes en el mercado de confección de uniformes 
empresariales, demostrando calidad, seriedad y sobre todo diseños innovadores, realizados con la 
más alta tecnología que se puede encontrar actualmente en el país, ganándonos así la confianza y 
reconocimiento de nuestros clientes. 
 
BANCO DEL PICHINCHA 
 
Un 11 de abril de 1906, nace en Ecuador la compañía anónima Banco Pichincha. Constituida 
entonces como un banco de emisión, circulación y descuento, la entidad fijó desde sus inicios su 
prioridad: trabajar en el mercado de divisas. Gracias a las gestiones del entonces vicepresidente, la 
institución consiguió colocar fondos en el extranjero por un capital inicial de 600 mil sucres, lo que 
marcó el comienzo de la vida legal del Banco Pichincha y el inicio de la presencia mundial que lo 
caracteriza.  
Misión: Somos un equipo líder que contribuimos al desarrollo del Ecuador apoyando las 
necesidades financieras de las personas, de sus instituciones y de sus empresas.  
Visión: El Banco Pichincha es el líder de su mercado en imagen, participación, productos y calidad 
de servicios enfocando su esfuerzo hacia el cliente, anticipándose a sus necesidades, desarrollando 
a su personal y otorgando rentabilidad sostenible a sus acciones.  
MARILOLIS FOOD SERVICES 
 
Brindan servicio de catering a empresas e instituciones de forma masiva y con buenas prácticas con 
más de diez años de experiencia. 
 
Misión: Somos una empresa con un nuevo concepto de catering y cuya principal característica es 
la máxima calidad. 
 
Visión: Ser una la primera industria alimentaria en el Ecuador al servicio de toda organización de 
eventos sociales y corporativos. 
 
MINISTERIO DE RELACIONES EXTERIORES COMERCIO E INTEGRACIÓN 
 
El Ministerio de Relaciones Exteriores, bajo la dirección del Ministro, es el órgano central que 




Misión: El Ministerio de Relaciones Exteriores, Comercio e Integración; avizora hasta el año 2013 
ser una institución pública moderna, transparente, eficiente y con un sistema de gestión orientado al 
servicio ciudadano; responsable de promover políticas de desarrollo endógeno en el 
relacionamiento, cooperación e intercambio con el resto del mundo, y ejecutar la política exterior 
en los ámbitos político diplomático, de comercio exterior, movilidad humana, integración 
latinoamericana, respondiendo a los intereses del pueblo ecuatoriano al que rinde cuentas de 
manera permanente. 
 
Visión: El Ministerio de Relaciones Exteriores, Comercio  e Integración (MRECI); es el rector de 
la política internacional y es responsable de la gestión y coordinación de la misma, la integración 
latinoamericana y el comercio exterior, respondiendo a los intereses del pueblo ecuatoriano, al que 
le rendirá cuentas de sus decisiones y acciones en cumplimiento de los principios constitucionales y 




Brinda una variedad de licores de marcas de primera calidad, por excelencia situadas en la industria 
de bebidas alcohólicas.  
 
Misión Su misión y la de sus descendientes a la excelencia sin paliativos siempre ha manifestado a 
lo largo de la historia de la compañía de 150 años. Desde entonces, la compañía ha crecido hasta 
incluir a una impresionante cartera de licores: ron BACARDI, GREY GOOSE vodka, el whisky 
escocés de mezcla DEWAR'S, BOMBAY SAPPHIRE, ERISTOFF vodka, tequila CAZADORES 
vermut MARTINI y además, la compañía cuenta con más de 200 marcas y etiquetas. 
 
Visión Constituirse la mejor empresa de licores a nivel mundial siendo nuestro legado la 
perseverancia, la calidad, el prestigio, la innovación y la creatividad. 
 
PROCURADURÍA GENERAL DEL ESTADO 
 
Empresa pública que su trabajo es garantizar un eficaz y eficiente patrocinio del Estado, en el 
ámbito nacional e internacional, ejerciendo su representación judicial y el control de la legalidad de 
los actos y contratos que este celebre; asesorar legalmente a los entes públicos, emitiendo 
pronunciamientos con carácter vinculante que garanticen la seguridad jurídica y fomentar la 
mediación como fórmula de solución de conflictos. 
 
Misión Defender judicial y extrajudicialmente al Estado; absolver consultas legales con criterio 
vinculante; y, ejercer el control de la legalidad de los actos y contratos del sector público, en 
beneficio de los objetivos nacionales. 
 
Visión Ser una institución reconocida por la ciudadanía ecuatoriana como defensora jurídica de los 




Es el Instituto de Promoción de Exportaciones e Inversiones, adscrito a la Cancillería, encargado de 
ejecutar las políticas y normas de promoción de exportaciones e inversiones del país, con el fin de 
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promover la oferta de productos tradicionales y no tradicionales, los mercados y los actores del 
Ecuador, propiciando la inserción estratégica en el comercio internacional. 
 
Misión Promover la oferta exportable de bienes y servicios del Ecuador con énfasis en la 
diversificación de productos, mercados y actores; y la atracción de inversión extranjera, 
cumpliendo con los objetivos del Plan Nacional del Buen Vivir. 
 
Visión Ser una institución pública ágil, inclusiva y transparente que posicione al Ecuador como un 
país proveedor de productos y servicios de alta calidad y valor agregado y como destino de 
inversiones extranjeras que generan encadenamiento productivo y de tecnología. 
 
MINISTERIO DE FINANZAS 
 
Su razón de ser como Empresa Pública es incrementar la coordinación y sostenibilidad fiscal del 
Sector Público y optimizar los niveles de financiamiento y sus fuentes manteniendo la 
sostenibilidad fiscal 
 
Misión: Contribuir al cumplimiento de los objetivos de desarrollo del país y a una mejor calidad de 
vida para las y los ecuatorianos, a través de una eficaz definición, formulación y ejecución de la 
política fiscal de ingresos, gastos y financiamiento público; que garantice la sostenibilidad, 
estabilidad, equidad y transparencia de las finanzas públicas. 
 
Visión: Ser el ente rector de las finanzas públicas, reconocido como una entidad moderna orientada 
a brindar servicios públicos con calidad y oportunidad a nuestros clientes; integrado por un equipo 
de personas competentes y comprometidas con la ética, probidad, responsabilidad, transparencia y 



























 Discapacidad.- La discapacidad es aquella condición bajo la cual ciertas personas presentan 
deficiencias físicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al interactuar 
con diversas barreras, puedan impedir su participación plena y efectiva en la sociedad, y en 
igualdad de condiciones con las demás. 
 
 Nivel de Discapacidad.-La severidad de la discapacidad hace referencia al grado de 
dificultad para realizar una determinada actividad, con o sin ayudas. Teniendo en cuenta la 
severidad se establecen tres grados de discapacidad:  
 
 Total: Cuando la persona no puede realizar la actividad. 
 
 Severa: cuando tiene gran dificultad para realizar la tarea 
 
 Moderada: cuando realiza la actividad sin dificultad alguna por recibir ayudas técnicas y/o 
personales, o con poca dificultad. 
 
 Satisfacción Laboral.- Estado emocional positivo que resulta de la estimulación del trabajo 
que uno realiza, o las experiencias que el trabajo no proporciona. 
 
 Adaptación al puesto.- La adaptación del puesto de trabajo consiste en eliminar barreras y 
modificar las condiciones del proceso de trabajo para que pueda ser realizado por un 
trabajador/a con discapacidad. 
 
 Productividad.- Se entiende por productividad al vínculo que existe entre lo que se ha 
producido y los medios que se han empleado para conseguirlo (mano de obra, materiales, 
energía, etc.). La productividad suele estar asociada a la eficiencia y al tiempo: cuanto 
menos tiempo se invierta en lograr el resultado anhelado, mayor será el carácter productivo 
del sistema. 
 
 Motivación.- Puede definirse a la motivación como la voluntad que estimula a hacer un 
esfuerzo con el propósito de alcanzar ciertas metas. 
 
 Empoderamiento.- El concepto de empoderamiento se utiliza en el contexto de la ayuda al 
desarrollo económico y social para hacer referencia a la necesidad de que las personas 
objeto de la acción de desarrollo se fortalezcan en su capacidad de controlar su propia vida. 
 
 Cohesión.- Es el sentido de pertenencia a un espacio común o el grado de consenso de los 
integrantes de una comunidad o grupo. 
 
 Capacitación.- Es la adquisición de conocimientos técnicos, teóricos y prácticos que van a 










El estudio del comportamiento individual  tanto de los nuevos colaboradores como el personal que 
ya forma parte de la organización con discapacidad en el proceso de vinculación con la empresa es 
parte de este estudio. 
 
El objetivo principal de toda organización es aumentar su productividad para lo cual el proceso de 
vinculación de las personas con discapacidades a la organización, debe tener una metodología 
diferente ya que estas personas pueden ser más eficientes en el cumplimiento de una tarea si se 




El posicionamiento teórico personal está basado prácticamente en conocer como están clasificadas 
las discapacidades, su relación con la inserción laboral en las diferentes tipos de organizaciones, y 
su normativa legal para así poder tener una visión clara del problema a investigar y al mismo 
tiempo lograr una empatía con este grupo de personas y su desarrollo en la sociedad.  
 
De inicio pensé que solo se debía investigar las discapacidades que mayor acogida tenían en el 
campo laboral, pero al momento de la investigación de campo se hizo meritorio el estudio de la 
































Una discapacidad es “toda restricción o ausencia (debida a una deficiencia) de la capacidad de 
realizar una actividad en la forma y dentro del margen que se considera normal para el ser humano” 
(Diccionario Enciclopédico Norma Castell, 2005) 
 
La discapacidad se caracteriza por excesos o insuficiencias en el desempeño y comportamiento en 
una normal actividad rutinaria, los cuales pueden ser temporales o permanentes, reversibles o 
irreversibles y progresivos o regresivos. Las discapacidades pueden surgir como consecuencia 
directa de la deficiencia o como una respuesta del propio individuo, sobre todo la psicológica, a 
deficiencias físicas, sensoriales o de otro tipo. La discapacidad representa la objetivación de una 
deficiencia y, en cuanto tal, refleja alteraciones a nivel de la persona.  
(Recuperado por: http://educaintegrados.wordpress.com/2012/01/15/definicion-discapacidad/. 
Mayo 2012) 
 
Como un concepto personal se puede decir  que se considera como discapacidad a toda persona 
que, como consecuencia de una o más deficiencias físicas, mentales y/o sensoriales, congénitas o 
adquiridas, previsiblemente de carácter permanente se ve restringida en al menos un 40% de su 
capacidad para realizar una actividad dentro del margen que se considera normal, en el desempeño 
de sus funciones o actividades. 
 
La Ley de Discapacitados del Ecuador (2012) considera como discapacidad a las  deficiencias o 
limitaciones físicas, mentales, intelectuales  y/o sensoriales que afecten a las personas como 
consecuencia de factores congénitos o adquiridos, de carácter permanente y que restringen en al 
menos un 30% la capacidad para el desempeño de las funciones o actividades habituales de un 
individuo. 
 
Según La Organización Mundial de la Salud en uno de sus boletines publicados en el 
2011considera que: 
 
Discapacidad: Es cualquier restricción o impedimento de la capacidad de realizar una actividad en 
la forma o dentro del margen que se considera normal para el ser humano. 
 
La discapacidad se caracteriza por excesos o insuficiencias en el desempeño de una actividad 
rutinaria normal, los cuales pueden ser temporales o permanentes, reversibles o surgir como 
consecuencia directa de la deficiencia o como una respuesta del propio individuo, sobre todo la 
psicológica, a deficiencias físicas, sensoriales o de otro tipo. 
 
Deficiencia: Es la pérdida o la anormalidad de una estructura o de una función psicológica, 
fisiológica o anatómica, que puede ser temporal o permanente. Entre las deficiencias se incluye la 
existencia o aparición de una anomalía, defecto o pérdida producida por un miembro, órgano, 





1.2 TIPOS DE DISCAPACIDAD 
 
Existen diferentes tipos de discapacidad, entre ellas se encuentra la discapacidad física y la 
discapacidad sensorial y la discapacidad mental, también existen muchas enfermedades que 
producen discapacidades y que en muchos casos no son tipificadas como tal por ejemplo la 
obesidad, la artritis, los problemas cardiacos, la diabetes, el cáncer. 
 
Partiendo de esta distinción básica promovida por la Organización Mundial de la Salud (OMS) a 
través de la Clasificación Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud 
(CIF), se puede identificar numerosas clases de deficiencia asociadas a las distintas discapacidades. 
Para identificar las características de los grandes grupos se ha recurrido a varias fuentes agrupando 
las deficiencias en las categorías auditiva, visual, intelectiva y física, teniendo siempre presente la 
gran heterogeneidad que existe dentro de cada uno. 
 
Según cifras del Consejo Nacional de Discapacidades (CONADIS) del total de la población del 
Ecuador, el 13,2 % son personas con algún tipo de discapacidad (1`600.000 personas), y podemos 
señalar que en el país existen aproximadamente: 
 
 592.000 personas con discapacidad por deficiencias físicas  
 432.000 personas con discapacidad por deficiencias mentales y psicológicas  
 363.000 personas con discapacidad por deficiencias visuales; y,  
 213.000 personas con discapacidad por deficiencias auditivas y del lenguaje. 
 
1.2.1 Discapacidad auditiva 
 
Se entiende como una persona con deficiencia auditiva aquella que, a causa de una determinada 
pérdida auditiva, tiene problemas para la comunicación, necesitando una intervención especializada 
de tipo medico y educativo que será más severa en función del momento de inicio de la perdida, el 
grado y la causa de la misma (Castejón 2009) En nuestros días, sin embargo, se aprecia un notable 
cambio al interpretar las discapacidades auditivas. En lugar de poner el énfasis en la deficiencia, se 
hace más hincapié en las características culturales que conlleva la sordera y que, básicamente, son 
el empleo de un lenguaje de signos y de una cultura visual enlazada con este tipo especial de 
lenguaje. 
 
La discapacidad auditiva aparece como invisibles ya que no aparece como características físicas 
evidentes. Se hace notoria fundamentalmente por el uso del audífono y en las personas que han 
nacidos sordas o han adquirido pérdida auditiva a muy temprana edad. 
 
La discapacidad auditiva se define como la pérdida o anormalidad de la función anatómica y/o 
fisiológica del sistema auditivo, y tiene su consecuencia inmediata en una discapacidad para oír, lo 
que implica un déficit en el acceso al lenguaje oral. 
(Recuperado por: (mayo 2012) http://www.mesadiscapacidad.cl/pdf/ManualCap%203.pdf. 
 
Partiendo de que la audición es la vía principal a través de la cual se desarrolla el lenguaje y el 
habla, debemos tener presente que cualquier trastorno en la percepción auditiva del niño y la niña, a 
edades tempranas, va a afectar a su desarrollo lingüístico y comunicativo, a sus procesos cognitivos 




Aunque el término de sordera implica un determinado grado de pérdida auditiva, éste se ha 
utilizado y se utiliza tradicionalmente para hacer referencia tanto a la pérdida leve como profunda, 
generalizando su uso en la designación de cualquier deficiencia auditiva. 
 
1.2.2 Clasificación de las pérdidas auditivas 
Según Rivera (2003) la clasificación de la pérdida auditiva, será distinta en función de los fines, 





Tomamos como referencia la pérdida auditiva o umbral de nivel de audición (HTL) medida en 
decibelios (dB). La más utilizada es la clasificación según el Bureau Internacional de audiología: 
 
 Audición normal: Umbral de audición (0-20 dB). El sujeto no tiene dificultades en la 
percepción de la palabra. 
 Hipoacusia leve o ligera (20-40 dB). La voz débil o lejana no es percibida. En general el 
niño o la niña es considerado como poco atento y su detección es importantísima antes y 
durante la edad escolar. 
 Hipoacusia media o moderada (40-70dB). El umbral de audición se encuentra en el nivel 
conversacional medio. El retraso en el lenguaje y las alteraciones articulatorias son muy 
frecuentes. 
 Hipoacusia severa (70-90 dB). Es necesario elevar la intensidad de la voz para que ésta 
pueda ser percibida. El niño presentará un lenguaje muy pobre o carecerá de él. 
 Hipoacusia profunda o sordera (más de 90 dB.) Sin la rehabilitación apropiada, estos niños 
no hablarán, sólo percibirán los ruidos muy intensos y será, casi siempre, más por la vía 
vibro táctil que por la auditiva. 





Esta clasificación se realiza en función del lugar de la lesión: 
 
 Hipoacusia de conducción o transmisión: 
Es una sordera producida por una alteración en el oído externo o medio, por lo que está afectada la 
parte mecánica del oído, lo que impide que el sonido llegue a estimular adecuadamente las células 
del órgano de Corti. 
Corresponden a patologías del oído externo y medio. Las más frecuentes sonotitis serosas, 
perforación, tímpano esclerótico, otoesclerosis, colesteotoma. 
 Sordera neurosensorial o perceptiva: 
Es cuando está dañada la cóclea «órgano de Corti». Sus causas más frecuentes pueden ser 
clasificadas en función a su momento de presentación en prenatales (genéticas o adquiridas), 




 Sordera central. Es la pérdida de reconocimiento del estímulo auditivo por lesión en las 
vías auditivas centrales. Algunos autores la denominan agnosia auditiva. 
 Sordera mixta: Es aquella que la patología está tanto en la vía de conducción del sonido, 
como en la de percepción (Rivera 2003). 
Clasificación según el momento de aparición 
 
 Hipoacusia prelocutiva. La pérdida auditiva está presente al nacer el bebé o aparece con 
anterioridad a la adquisición del lenguaje (2-3 años de vida) y por tanto el niño o la niña es 
incapaz de aprender a hablar en el caso de sorderas graves o profundas. 
 Hipoacusia postlocutiva. La pérdida auditiva aparece con posterioridad a la adquisición del 
lenguaje, produciéndose de manera progresiva alteraciones fonéticas y prosódicas así como 
alteraciones de la voz (Rivera 2003). 
 
1.2.3 Discapacidad visual 
Es la deficiencia en la estructura o funcionamiento de los órganos visuales, cualquiera que sea la 
naturaleza o extensión de la misma que causa una limitación, que aún con la mejor corrección, 
interfiere con el aprendizaje normal o accidental a través de la visión y constituye, por lo tanto, una 
desventaja educativa. 
 
Datos y cifras 
 
Según el estudio realizado por la OMS (2011) indica que: 
 En el mundo hay aproximadamente 285 millones de personas con discapacidad visual, 
de las cuales 39 millones son ciegas y 246 millones presentan baja visión. 
 Aproximadamente un 90% de la carga mundial de discapacidad visual se concentra en 
los países en desarrollo. 
 En términos mundiales, los errores de refracción no corregidos constituyen la causa más 
importante de discapacidad visual, pero en los países de ingresos medios y bajos las 
cataratas siguen siendo la principal causa de ceguera. 
 El número de personas con discapacidades visuales atribuibles a enfermedades 
infecciosas ha disminuido considerablemente en los últimos 20 años. 
 El 80% del total mundial de casos de discapacidad visual se pueden evitar o curar. 
Castejón (2009) dice que la discapacidad visual consiste en la afectación, en mayor o menor grado, 
o en la carencia de la visión. En sí misma no constituye una enfermedad, al contrario es la 
consecuencia de un variado tipo de enfermedades. La merma o la pérdida de la visión tienen, a su 
vez, consecuencias sobre el desarrollo ya que es necesario aportar, por medios alternativos, las 
informaciones que no se pueden obtener a través de la vista. 
 
La discapacidad visual desde mi percepción es la que mayor apertura debe tener en el campo 
laboral, ya que puede desencadenar en mayores problemas de índole Psicológico, produciendo 
traumas severos como depresiones, si no se cuenta con el apoyo de las empresas que les hagan 




En el grupo de las personas con discapacidad visual se observa una gran diversidad. No hay dos 
ciegos iguales, del mismo modo que no hay videntes iguales. Por lo general, con demasiada 
frecuencia, se comete el error de encasillar en un mismo grupo a todos los discapacitados visuales 
cuando, en realidad, existe dentro de ese grupo una gran diversidad. 
 
La heterogeneidad aludida viene determinada por dos factores: el grado de pérdida visual y el 
momento de la aparición de la discapacidad (Castejón 2009). 
 
Son dos factores importantes a tomar en cuenta para las personas dentro de la empresa, que estén a 
cargo  de los temas de inducción y capacitación del personal con discapacidad visual, se tendrá que 
realizar programas dirigidos a cada persona aun teniendo la misma deficiencia visual, solo así se 
podrá tener mejor adaptación al puesto y mayor productividad. 
 
Castejón (2009) indica que no es lo mismo percibir solo sombras que tener disminuido el campo 
visual. No es lo mismo perder la vista gradualmente que de modo brusco. No es igual ser invidente 
congénito que perder la vista en el transcurso de la vida. Y no es igual perder la visión durante los 
primeros años tras el nacimiento que posteriormente. 
 
Todas estas circunstancias afectan al desarrollo y a las posibilidades de aprendizaje de modo 
distinto y diferencial, introduciendo muchas diferencias en el desarrollo de las distintas personas 
con visión deficiente. 
 
Para poder entender la gran diversidad que se aprecia entre los discapacitados visuales es necesario, 
en primer lugar, conocer como se evalúa el funcionamiento ocular. La evaluación del 
funcionamiento ocular se realiza tradicionalmente en función de la agudeza y del campo visual. 
 
La agudeza visual se corresponde con la capacidad para discriminar dos puntos o dos líneas y se 
mide por el ángulo visual mínimo (mínimo separable) desde el cual dos puntos o dos líneas pueden 
verse aun separados. Depende de la distancia a la que se establece la discriminación y de la 
distancia a la que el ángulo formado por los ojos al mirar el objeto es de un grado. Para la visión 
normal la razón entre ambas distancias es 1/1. Conforme aumenta el denominador de la fracción 
mayor es la deficiencia visual (Castejón 2009). 
 
Tipos de Discapacidad Visual (Barraga 1992) 
 
Como se ha señalado anteriormente, hay muchos tipos de discapacidad visual. Estos, 
tradicionalmente, se suelen clasificar en función del nivel de pérdida visual y según el órgano 
afectado. A continuación se analizara  la siguiente clasificación. 
 
 Ceguera: Carencia de visión o sólo percepción de luz. Imposibilidad de realizar tareas 
visuales. 
 Discapacidad visual profunda: Dificultad para realizar tareas visuales gruesas. 
Imposibilidad de hacer tareas que requieren visión de detalle. 
 Discapacidad visual severa: Posibilidad de realizar tareas visuales con inexactitudes, 
requiriendo adecuación de tiempo, ayudas y modificaciones. 
 Discapacidad visual moderada: Posibilidad de realizar tareas visuales con el empleo de 





Para concluir y sin buscar una investigación más profunda, ya que lo principal es tener un 
conocimiento relativo de este tipo de discapacidad para que con solo la observación poder 
distinguir el grado de discapacidad visual que tiene el personal de una empresa. Esto rasgos que se 
han podido investigar ha permitido que la encuesta que se realice a las personas con discapacidad 
visual sea más objetiva y poder identificarse mejor como entrevistador,  
 
1.2.4 Discapacidad Física 
 
La discapacidad física se puede definir como una desventaja, resultante de una imposibilidad que 
limita o impide el desempeño motor de la persona afectada. Esto significa que las partes afectadas 
son los brazos y/o las piernas. 
 
Las causas de la discapacidad física muchas veces están relacionadas a problemas durante la 
gestación, a la condición de prematuro del bebé o a dificultades en el momento del nacimiento. 
También pueden ser causadas por lesión medular en consecuencia de accidentes (zambullido, por 
ejemplo) o problemas del organismo (derrame, por ejemplo). 
 
Según la causa de la discapacidad física, la parte neurológica también pude afectarse; en estos 
casos, decimos que hay una deficiencia neuro-motora. Algunas personas podrán tener dificultades 
para hablar, para andar, para ver, para usar las manos u otras partes del cuerpo, o para controlar sus 
movimientos.  
 
Ciertos niños con discapacidad neuro-motora serán capaces de sentarse sin soporte o auxilio, 
mientras otras necesitarán ayuda para la mayoría de las tareas de la vida diaria.  
 
Para que no haya atraso en su desarrollo, es necesario que al ser diagnosticada de forma precoz la 
discapacidad o que ante la sospecha de cualquier lesión neuro-motora, el niño sea inmediatamente 
atendido por un profesional especializado. 
 
Al intentar definir cualquier tipo de discapacidad, sin embargo, es necesario enfocar también las 
aptitudes que esta persona posee, en vez de enfatizar solamente lo que ella no puede hacer o tiene 
dificultad de hacer sola. 
 
La visión que se tiene de la persona con discapacidad física ha variado con el paso de los años, 
anteriormente veíamos que las personas eran relegadas a su hogar, sin posibilidades de socializar y 
mucho menos opciones laborales, esta condición día a día va mejorando, y el gobierno ha tomando 
mayor conciencia de implementar políticas tendientes a que todas las ciudades del Ecuador sean 
lugares más amables hacia la persona que vive con una discapacidad. Ahora encontramos como 
ejemplo primordial la Misión Solidaria Manuela Espejo. 
 
Polonio (2003) define a la discapacidad física como la deficiencia que provoca en el individuo que 
la padece, algunos problemas en el aparato locomotor o las extremidades (cabeza, columna 
vertebral, extremidades superiores y extremidades inferiores). Como consecuencia se pueden 




Esta es la clasificación que cuenta con las alteraciones más frecuentes, las cuales son secuelas de 
poliomielitis, lesión medular (parapléjico o cuadripléjico), amputaciones, trastornos de 
coordinación de los movimientos, entre otras. 
Un último subconjunto recogido en la categoría de discapacidades físicas es el referido a las 
alteraciones viscerales, esto es, a los aparatos respiratorio, cardiovascular, digestivo, genitourinario, 
sistema endocrino-metabólico y sistema inmunitario. 
 
Los principales problemas que puede generar la discapacidad motriz son: movimientos 
incontrolados, dificultades de coordinación, alcance limitado, fuerza reducida, mala accesibilidad al 
medio físico, etc. 
Las personas que tienen este tipo de discapacidades pueden ser semi ambulatorias o no 
ambulatorias. En el caso del primer tipo, se movilizan ayudadas por elementos complementarios, 
como ser muletas, bastones, andadores, etc. Las no ambulatorias sólo pueden desplazarse con silla 
de ruedas (Polonio 2003).  
 
Esto implica la fundamental importancia de estos elementos para las personas con discapacidad. 
En todos los casos de deficiencias de carácter físico el eje problemático en torno al cual se 
estructura la trama de la integración es la autonomía personal, ya que aunque en cada etapa del 
ciclo vital las expectativas en torno a la autonomía son distintas, como también lo son entre las 
personas que no padecen discapacidad, se trata de un elemento esencial desde el punto de vista de 
la calidad de vida. Pues bien, hablar de autonomía supone referirse a ámbitos tan variados como el 
laboral, el educativo, la comunicación social y por supuesto la accesibilidad, que aglutina a todas 
estas facetas vitales. La escasa participación en actividad y empleo, el déficit y el desajuste 
educativo, así como la sobreprotección familiar, que redundan en la falta de autonomía, son 
problemas comunes a todas las personas con discapacidad. Pero tal vez se manifiesten de forma 
especialmente reconocible en términos de accesibilidad en aquellas personas que tienen muy 
reducida su capacidad de movimiento, como los usuarios de sillas de ruedas. 
 
A fin de solucionar los inconvenientes a los que se enfrentan diariamente las personas que padecen 
esta discapacidad, se proponen diversas pautas como por ejemplo: 
 
 Fácil acceso a los distintos establecimientos con rampas que reúnan las condiciones requeridas, 
puertas con un ancho mínimo que permita el ingreso con silla de ruedas. 
 Posibilidad de acceder a transportes públicos que tengan las condiciones necesarias para su 
traslado. 
 Baños adaptados, con medidas amplias y barandas debidamente colocadas. 
 Estacionamientos reservados exclusivamente en zonas apropiadas. 
 Veredas parejas y amplias que les permita transitar. 













2. INSERCIÓN LABORAL EN LAS EMPRESAS 
La falta de empleo es la principal causa de la pobreza, la exclusión social y la desigualdad en los 
niveles de beneficios y riqueza, y, por tanto de oportunidades de las personas. 
 
En un marco de políticas activas de empleo, adquiere una especial relevancia la ley de inserción 
laboral de las personas en situación o en riesgo de exclusión, ya que la ayuda personalizada para la 
búsqueda de empleo parece ser una de las intervenciones más efectivas para la mayoría de las 
personas en desempleo, combinada con programas de formación específicos atendiendo a las 
características de las personas o grupos concretos. 
 
Combatir el desempleo de larga duración o el procedente de la exclusión social exige reforzar 
sinergias entre todos los agentes políticos, sociales y económicos, con el fin de hacer frente a las 
demandas existentes en la sociedad, de una manera eficaz y dando respuesta al mismo tiempo a las 
nuevas necesidades y a las circunstancias cambiantes. En síntesis, se trata de lograr una sociedad 
no excluyente, una sociedad abierta y cohesiva, basada en la solidaridad y en la igualdad, y una 
elevada calidad de vida para todo el conjunto de nuestra sociedad.2 
 
2.1 LA INSERCIÓN LABORAL COMO UN SUBSISTEMA DE GESTIÓN DEL 
TALENTO HUMANO 
 
Como futuros psicólogos industriales esta en nuestra manos integrar a la inserción laboral como un 
subsistema de gestión del Talento Humano, ya que este tema es de gran importancia y base 
fundamental para el desarrollo de las empresas y del país, considerando que La Organización 
Internacional del Trabajo (OIT)  del cual el Ecuador es miembro desde el año 1934, ha formulado 
los pilares básicos de estas temáticas a través de sus Convenios Internacionales de Trabajo y sus 
respectivas Recomendaciones, establecidos con los países miembros. 
 
 La OIT en el Convenio 142 sobre la orientación y la formación profesional en el desarrollo de los 
recursos humanos, y la Recomendación 150 (reglamentaria del Convenio) establecen dos aspectos 
fundamentales de la persona humana: la educación y el trabajo. En su artículo 1º el Convenio exige 
de los Estados miembros: “adoptar y llevar a la práctica políticas y programas completos y 
coordinados en el campo de la orientación y formación profesionales, estableciendo una estrecha 
relación entre este campo y el empleo...” Asimismo establece que las políticas y programas 
“deberán alentar y ayudar a todas las personas....a desarrollar y utilizar sus aptitudes para el trabajo 
en su propio interés y de acuerdo con sus aspiraciones, teniendo presentes al mismo tiempo las 
necesidades de la sociedad”. 
 
De acuerdo a la Recomendación 150, la capacitación consiste en “descubrir y desarrollar las 
aptitudes humanas para una vida activa, productiva y satisfactoria y, en unión con las diferentes 
formas de educación, mejorar las aptitudes individuales para comprender individual y 
colectivamente cuanto concierne a las condiciones de trabajo y al medio social e influir sobre 
ellos”3 
 
Esta perspectiva, donde se coloca al individuo como sujeto de sus propios cambios y con 
posibilidades de desarrollo, interesa también desde el punto de vista de la competitividad de la 
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organización laboral en que está inserto, resultando así en una ventaja para ambos al promoverse 
trabajadores con iniciativa y aptitudes. 
 
La Recomendación 195 sobre el desarrollo de los recursos humanos: educación, formación y 
aprendizaje permanente, de 2004, reemplaza a la anterior Recomendación 150. Sus definiciones 
contribuyen a determinar el alcance para la estructuración de sistemas formativos y diseño, gestión 
y evaluación de políticas de recursos humanos tanto desde el punto de vista técnico como desde el 
marco político-jurídico. Su contenido apunta a promover la capacidad de pensar y actuar de las 
personas por sí mismas, de participar y comprender el medio en el cual actúan para transformarlo, 
con capacidad para la gestión de su trayectoria profesional y laboral, contemplando no solamente 
sus propios intereses sino los intereses colectivos más amplios, dentro de los cuales se insertan 
naturalmente las organizaciones de trabajo. 
 
En materia de competencias la recomendación convoca a promover, con la participación de los 
interlocutores sociales, la identificación permanente de las tendencias en materia de competencias 
que necesitan las personas, las empresas, la economía y la sociedad en su conjunto, reconociendo el 
papel que los interlocutores sociales, las empresas y los trabajadores desempeñan en la formación; 
para ello el instrumento adecuado es el diálogo bipartito, incluida la negociación colectiva.4 
 
Asimismo se otorga especial reconocimiento al aprendizaje en el lugar de trabajo, tanto formal 
como no formal, y a la experiencia laboral, para lo cual se exhorta a promover el desarrollo del 
aprendizaje permanente y la formación en el lugar de trabajo a través de distintas medidas que 
involucran por igual a los gobiernos, a las empresas y a las personas. 
 
2.1.1 Conceptualizaciones básicas del subsistema de inserción laboral: trabajo, 
ocupación y empleo 
 
Según el diccionario Norma Castell (2005), por trabajo se entiende la realización de un esfuerzo o 
actividad, ocupación estable o profesión. Si hablamos de ésta última, nos referimos a algo que 
requiere preparación previa y un aprendizaje. 
 
Por ocupación entendemos todo aquello en lo que empleamos nuestro tiempo: estamos ocupados 
cuando comemos, trabajamos, paseamos… Es un concepto mucho más general; todo trabajo es una 
ocupación pero no viceversa. 
 
El empleo se define como la función desempeñada para ganarse la vida, es decir, la ocupación en 
un trabajo determinado a cambio de una contraprestación. 
Tal y como podemos observar, el trabajo y el empleo poseen algunos aspectos en común, pero no 
son completamente sinónimos. El trabajo requiere un esfuerzo, pero no siempre está remunerado 
(ejemplo: las amas de casa trabajan pero no reciben un salario, sin embargo las “empleadas de 
hogar” realizan el mismo trabajo pero de forma remunerada, por eso podemos decir que tienen un 
empleo). En el lenguaje cotidiano, estos términos se utilizan de manera indistinta, pero conviene 
tener claro cuáles son sus notas características. 
 
• Trabajo: El concepto de trabajo presenta dificultades en su definición y diferentes connotaciones 
debido a varios factores: la diversidad de trabajos existentes, los diferentes significados y 




Montané (2003), ofrece una revisión de la definición de trabajo desde diferentes enfoques, entre los 
cuales destacan los siguientes: 
 
− Enfoque Psicológico: el trabajo hace referencia a la realización de un esfuerzo, consciente, que 
puede ser compensado económicamente o no. También considera que el objetivo del trabajo puede 
ser también adquirir beneficios para uno mismo o para otros (mejorar el uso del tiempo libre, 
calidad de vida y autorrealización personal). 
 
− Enfoque Sociológico: el trabajo se considera como el medio que tienen los seres humanos para 
vivir, condiciona el estatus de la persona dentro del grupo y de la sociedad, así como la percepción 
individual y social de la persona. 
 
- Ocupación: Se distinguen dos formas de entender dicho concepto: el que hace referencia al 
ámbito laboral, y que se entiende como trabajo, y el que se utiliza en un sentido más amplio y que 
engloba, además del laboral, otros ámbitos como el social, formativo…En este caso, el término 
ocupación se entiende como actividad. 
 
− Ocupación como trabajo: generalmente se utiliza ocupación para referirse a aquellas actividades 
que se realizan dentro del mercado laboral. La ocupación entendida como trabajo incluye, 
habitualmente, una remuneración económica a cambio de la actividad realizada. 
 
− Ocupación como actividad: en este caso, se entiende como la utilización del tiempo que una 
persona destina a un trabajo, actividad o entretenimiento. La ocupación, además del trabajo, 
incluye otras actividades como la formación, el ocio y tiempo libre. En este contexto la ocupación 
puede tener una retribución económica o no, sin embargo, goza de otro tipo de compensaciones, 
como la amistad, el provecho personal, etc. 
 
• Inserción ocupacional: La Inserción Ocupacional se entiende como un proceso que tiene como 
objetivo final la integración social, sobre todo, de aquellos colectivos en situación de riesgo de 
exclusión social.5 
 
En este sentido, es evidente que la Inserción Ocupacional es un concepto más amplio que la 
inserción laboral y que, esta última, forma parte de la primera. La amplitud de colectivos y las 
diversas necesidades que presentan, indican que la inserción no se puede centrar únicamente en el 
logro de un trabajo, sino que, para la plena incorporación en la sociedad, se tiene que contemplar a 
la persona en su totalidad y ofrecerle una ayuda integral. En el siguiente punto, ampliaremos dicho 
concepto. 
2.1.2 Inserción ocupacional: concepto 
 
Se trata de un proceso compuesto por diferentes actividades encaminadas a la consecución/creación 
de empleo y que conlleva la búsqueda activa del mismo. Por ello, será fundamental tener en cuenta 
las capacidades, formación y condicionantes del individuo. Se centra en: 
 
− Proporcionar destrezas. 
− Experiencias laborales. 




El concepto de Inserción Ocupacional se puede considerar sinónimo de inserción sociolaboral, ya 
que los dos se orientan al funcionamiento de la persona en los entornos social y laboral. Así pues, 
la inserción ocupacional o sociolaboral, abarca desde la cobertura de las necesidades básicas 
(especialmente en ciertos colectivos: personas sin hogar, inmigrantes, etc. dado que no se puede 
afrontar la inserción laboral sin tener cubiertas las necesidades primarias), la formación (donde 
también se incluye el aprendizaje o la recuperación de las habilidades sociales); la búsqueda y 
consecución de un trabajo, así como su mantenimiento, hasta su incorporación a otro tipo de 
actividades (culturales, artísticas, manipulativas, deportivas, etc). 
 
Los planos de inserción, integrarán de manera flexible tres aspectos: Formativo, Psicosocial y 
Laboral, que interactúan en la formación para la inserción ocupacional. 
 
• Formativo: Centrado en el dominio de contenidos técnicos, conocimientos y habilidades propias 
de la formación básica y preocupacional. 
 
• Psicosocial: Enfocado a la recuperación de habilidades sociales y refuerzo de la personalidad. 
Ayuda a conductas desestructuradas y a comportamientos desviados de las normas sociales. 
 
• Laboral: Centrado en conocer y aprender las dinámicas del mercado de trabajo y los mecanismos 
propios de los sistemas de trabajo. Para conseguirlo, es necesario el contacto intenso y directo con 
centros de trabajo y empresas colaboradoras.6 
 
2.2 LA INSERCIÓN LABORAL EN EL PERSONAL CON DISCAPACIDAD 
 
Al hablar de inserción laboral de personas con discapacidad, necesariamente nos referimos al tema 
de los derechos humanos. Actualmente el Ecuador cuenta con políticas que identifican a las 
personas con discapacidad como un “grupo de atención prioritaria”. Dentro de la Constitución 
vigente se enfatiza que la discapacidad requiere atención especial y aprovisionamiento de recursos 
económicos y humanos, así como de ayudas técnicas, con el fin de hacer efectivos los derechos que 
estas personas tienen a la educación, salud, rehabilitación y habilitación, inserción social y empleo.  
 
Para lograr una verdadera inserción laboral debemos empezar mejorando la educación y la 
formación ocupacional. Es importante que se desarrollen las competencias y capacidades de esta 
población. Se debe tomar en cuenta también un porcentaje significativo de personas que en el 
transcurso de su vida laboral adquirieron una discapacidad, para concienciar que no por ello están 
obligadas a renunciar. Es importante que conserven su trabajo y se les permita cumplir funciones 
de acuerdo a su nueva condición. 
Por ejemplo, una persona que adquirió discapacidad visual en la edad adulta requiere 
entrenamiento en cuanto a orientación, movilidad, actividades de la vida diaria, sistemas de 
comunicación alternativos como el braille, uso de equipos tecnológicos como calculadoras, 
celulares parlantes, computadores y el bastón que les ofrece independencia y seguridad. Con estos 
nuevos conocimientos, la persona puede adaptarse al entorno laboral de manera eficiente. 
 
Sin embargo se está consciente que quizás, por multitud de factores (económicos, sociales, 
ambientales, personales, etc.) la persona pueda quedarse en un determinado punto del proceso de 




2.2.1 Alternativas en el proceso de integración laboral 
 
Se considera la creación de un centro ocupacional cuya finalidad, sea la de asegurar los servicios de 
terapia ocupacional y ajuste personal y social a los discapacitados que no puedan integrarse en una 
empresa o en un centro especial de empleo dada su acusada discapacidad temporal o permanente. 
 
Se debería disponer también de un centro especial de empleo que tenga como objetivo la 
realización de un trabajo productivo, participando en las operaciones de mercado, asegurando 
empleo remunerado y prestando ajuste personal y social a una plantilla de trabajadores con 
minusvalía. 
 
Finalmente y como alternativa de mayor nivel de integración, el empleo con apoyo que promueva 
el empleo competitivo en entornos integrados, para aquellos individuos que tradicionalmente no 
han tenido esa oportunidad.  
Este modelo de integración laboral, por así llamarlo, estaría basado en la integración total, con 
salarios y beneficios desde el primer momento, ubicando a la persona en un empleo antes de 
proporcionarle el entrenamiento, con rechazo cero, apoyo flexible a lo largo de la vida laboral y 
posibilidad de elección por parte de la persona. 
 
2.2.2 Elementos útiles del empleo con apoyo y aplicables a cualquier modalidad de 
inserción laboral 
 
La manera de presentar a la persona con discapacidad debe ser planificando cada contacto con las 
empresas, previendo las posibles alternativas, clarificando los compromisos del empresario, del 
profesional y del trabajador, evaluando y modificando en función de los resultados. 
 
El análisis del trabajo, que permite mediante la recopilación de información y una observación 
continuada y estructurada, determinar cuáles son los elementos fundamentales del empleo que se 
está analizando, los procedimientos de la empresa, sus políticas de personal, los servicios 
disponibles en el lugar de trabajo y su configuración física. Esta tarea debe ser desarrollada con la 
colaboración de algún trabajador de la empresa que sin duda conocerá y dominará mucho mejor 
que el profesional que evalúa todo lo anteriormente mencionado. La responsabilidad del 
profesional es brindar al trabajador los insumos técnicos para recopilar la información necesaria. 
 
El diseño y análisis de tareas, que permite descomponer aquellas tareas en las que el trabajador 
encuentre especial dificultad, en pequeños elementos, que faciliten la estructuración de un 
entrenamiento específico para la realización de las mismas. En su caso, si se considera conveniente 
y es factible, se puede incluso rediseñar aquellas tareas cuyo diseño original no sea lo 
suficientemente funcional o parezca inadecuado para el trabajador concreto. Hay que ser sin 
embargo especialmente cuidadosos en este aspecto para no remarcar las diferencias sobre el resto 
de trabajadores y compañeros, ya que el objetivo es que el empleo sea lo más normalizado posible 
en todos los sentidos. 
 
El entrenamiento de precisión y de autonomía, utilizando técnicas conductuales que faciliten al 
trabajador la distinción de señales naturales que le indique el avance o el cambio en una 
determinada tarea, y que le proporcionen el mayor grado de autonomía posible. En este sentido, se 
debe de proporcionar solo la asistencia necesaria para que el trabajador se centre en la tarea y 
aprenda la ejecución adecuada, teniendo en cuenta sus habilidades y la variación de asistencia 
23 
 
necesaria a lo largo del tiempo. La presencia del profesional será siempre lo menos intrusiva 
posible, contando siempre que sea factible, con la colaboración de los compañeros de trabajo, de 
otros órganos de la empresa y cualquier procedimiento o técnica de uso común en ese lugar de 
trabajo concreto. Se trata de facilitar la autonomía del trabajador mediante técnicas que faciliten el 
control de la ejecución de la tarea por la propia persona y que generen el distanciamiento 
progresivo de la figura del profesional. 
 
Finalmente el afrontamiento de conductas problemáticas dentro del lugar de trabajo, ya sea por su 
peligrosidad para la persona, para los compañeros, o simplemente porque sean culturalmente 
inapropiadas en un determinado lugar de trabajo. Estos comportamientos habrán de ser afrontados 
teniendo en cuenta su funcionalidad (normalmente comunicativa o instrumental), teniendo en 
cuenta la dignidad del propio trabajador, utilizando adecuadamente el análisis comportamental o 
funcional, y aplicando estrategias de modificación de conducta que nos lleven a conseguir los 
estándares de la comunidad o del lugar de trabajo concreto. 
 
Este conjunto de tareas, que en el caso del empleo con apoyo se complementan con un seguimiento 
y apoyo a lo largo de la vida laboral del trabajador, que fluctúa según las necesidades del mismo en 
los diferentes momentos, es como ya he mencionado, perfectamente extrapolable a cualquier 
profesional de la integración laboral. 
 
2.2.3 Logros que deben orientar las acciones de los programas y la actividad de los 
profesionales de la inserción laboral para personal con discapacidad. 
 
 Aumento de las habilidades que den opciones al individuo, de forma que las habilidades 
desarrolladas para el desempeño de un empleo concreto sean validas y útiles en otros 
contextos de la comunidad o en otros posibles empleos. 
 
 Incremento de las oportunidades de trabajo abriendo el mercado de trabajo para los 
trabajadores con discapacidad al mayor número y tipos de tareas diferentes dentro de las 
empresas, para difundir la capacidad y competencia de estos trabajadores. Con ello 
evitamos restringir sus oportunidades a determinadas tareas, multiplicando sus 
posibilidades de desarrollo personal y social. 
 
 Aumento de la variedad de negocios con presencia de personas con discapacidad, de 
manera que no solamente se incrementen las posibles tareas a desarrollar sino también 
los tipos de negocios en los que podamos encontrar presencia de trabajadores en un 
rango cada vez más amplio de posibles empleos de manera que los empresarios y la 
sociedad en general asuman que efectivamente las personas con discapacidad pueden 
desempeñar los mismos empleos que las personas sin discapacidad. 
 
 Desarrollo de empleos que ofrezcan roles positivos, asegurando que nos ofrezcan las 
suficientes garantías de que la persona no solamente va a recibir un sueldo por un 
trabajo sino que además, va a tener la oportunidad de desarrollar relaciones sociales 
positivas, de jugar un papel valorable dentro de ese ambiente de trabajo y dentro de los 




 Clarificación de los intereses y las capacidades, teniendo en cuenta siempre a la 
persona, permitiéndole expresarse y opinar en cada momento del proceso de 
integración, consensuando esto con la familia y las personas cercanas y estando abiertos 
siempre a modificar nuestras estrategias para amoldarnos en lo posible a esos intereses 
y capacidades. 
 
 Aumento de las oportunidades de interacción de manera que los ambientes de trabajo en 
los que se encuentra la persona con discapacidad y las tareas que desarrolle no le 
mantengan aislado, que tenga la oportunidad de establecer contactos con otros 
compañeros y que su trabajo implique en la medida de lo posible esas interacciones con 
compañeros, supervisores, clientes, etc. 
 
 Aumento de la implicación del empleador, haciéndole ver la importancia que tiene la 
empresa en el desarrollo de los apoyos necesarios para que el trabajador mantenga su 
empleo, en la concienciación a otros empresarios sobre las posibilidades de los 
trabajadores con discapacidad, en la aceptación de la diversidad por parte de los 
trabajadores y el afrontamiento de la relación con un compañero de trabajo 
discapacitado. 
 
 Aumento de la implicación de los compañeros de trabajo, favoreciendo como ya hemos 
dicho la aceptación de la diversidad, haciendo ver la importancia de su papel en lo 
referente a prestar al trabajador la ayuda necesaria para que sea capaz de ejecutar sus 
tareas con el mayor grado de autonomía posible, invitándoles a implicar al trabajador en 
actividades sociales dentro y fuera del lugar de trabajo, haciéndoles ver que no deja de 
ser un compañero mas, con las mismas aspiraciones, intereses, objetivos, necesidades y 
problemas, y favoreciendo la progresiva desaparición de la figura del profesional. 
 
 Aumento del apoyo del mundo laboral a las personas con discapacidad de forma que 
sean tomados en cuenta por las empresas, de manera natural al edificar instalaciones de 
trabajo, al desarrollar puestos, al establecer procesos de selección y al crear 
procedimientos de preparación o entrenamiento para el desempeño de un determinado 
puesto de trabajo. 
 
 Aumento de las oportunidades para las personas con un grado severo de discapacidad, 
tratando de dar acceso al empleo al colectivo que realmente lo tiene más difícil, 
poniendo en práctica para ello las alternativas que sean necesarias (empleo con apoyo, 
teletrabajo, etc.), realizando adaptaciones en las tareas así como en los lugares de 
trabajo siempre y cuando sea absolutamente necesario; sin olvidar que la diferenciación 
excesiva por un exceso de adaptación es igualmente negativa para la verdadera 
integración y normalización de la persona, y siendo conscientes de que en la mayor 
parte de las ocasiones la posibilidad de la integración laboral existe, si somos capaces 
de poner los recursos humanos y materiales necesarios para ello. 
 
 Aumento del compromiso de la familia y de las personas cercanas al trabajador, 
consiguiendo que se impliquen en el proceso de búsqueda, mantenimiento y mejora del 
empleo, apoyando a la persona en aquello que necesite, eliminando los miedos que de 
manera natural aparecen en algunos casos, y tratando de eliminar en otros casos 
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determinadas actitudes egoístas que no tienen en cuenta las verdaderas necesidades y 
expectativas de la persona. 
 
 Aumento de la competencia personal, favorecido a través del trabajo, por las 
habilidades aprendidas en relación al desplazamiento al centro de trabajo, la ejecución 
de tareas, los comportamientos sociales en el lugar de trabajo y en los momentos de 
ocio fuera del mismo, la disponibilidad y administración de los bienes obtenidos por el 
propio trabajo, los niveles de responsabilidad y autonomía desarrollados, y la mejora de 
la autoestima y del sentimiento de auto competencia. 
 
 Mejora de los apoyos, proporcionando la ayuda necesaria en la toma de decisiones, 
interviniendo en la negociación de los conflictos, y aplicando nuevas tecnologías 
cuando las circunstancias lo estimen oportuno. 
 
 Visión de la comunidad como un todo asumiendo que no podemos limitarnos a 
proporcionar integración en el trabajo (que es la misión inicial) sino que los esfuerzos 
van necesariamente mas allá, siendo necesaria una visión ecológica del conjunto de 
ambientes en los que el sujeto desarrolla su actividad diaria, planificando incluso las 
acciones, en función de los futuros ambientes en los que la persona se va a desenvolver, 
de manera consensuada con ella misma y con la familia y las personas más cercanas. 
Así, la actividad del profesional no podrá limitarse a proporcionar los apoyos y 
gestionar recursos necesarios en el empleo sino también en otros lugares importantes 
para la persona. 
 
 Desarrollo de grupos de trabajo, en los que se encuentren representados todos los 
niveles de los profesionales que forman parte del programa o institución para poder 
desarrollar modelos de gestión orientados a la calidad total de los programas y servicios. 
 
 Apoyo al desarrollo de la carrera profesional de las personas con discapacidad, no 
solamente a la obtención y mantenimiento de un empleo concreto, de manera que 
tengamos en cuenta las expectativas y deseos del trabajador, valorando que al igual que 
nosotros puede tener aspiraciones de mejora, de evolución, puede aburrirse con el 
tiempo de un determinado empleo o simplemente desee tener nuevas experiencias. 
 
2.3 NORMATIVA LEGAL EN EL ECUADOR PARA LA INSERCIÓN LABORAL DE 
PERSONAS CON DISCAPACIDADES 
El Ecuador ha incorporado y modificado las concepciones acerca de lo que es la discapacidad y su 
forma de atención. Paulatinamente se han concretado acciones orientadas a equiparar 
oportunidades, para las personas con discapacidad procurando una verdadera inclusión donde 
puedan ejercer sus derechos. 
 
Nuestra legislación define persona con discapacidad a toda persona que, como consecuencia de una 
o más deficiencias físicas, mentales y/o sensoriales, congénitas o adquiridas, previsiblemente de 
carácter permanente se ve restringida en al menos un 30% de su capacidad para realizar una 
actividad dentro del margen que se considera normal, en el desempeño de sus funciones o 




2.3.1 Normativa Aplicable 
La Constitución de la Republica del Ecuador (CRE) dentro del Capítulo Tercero, referente a los 
Derechos de las Personas y Grupos de Atención Prioritaria, Sección Sexta, incluye el tema de las 
Personas con Discapacidad (Arts. 47, 48, 49).  
 
En este cuerpo normativo se establece que el Estado garantizará políticas de prevención de las 
discapacidades y, de manera conjunta con la sociedad y la familia, procurará la equiparación de 
oportunidades para las personas con discapacidad y su integración social.  
 
Les reconoce, entre otros, el derecho al trabajo en condiciones de igualdad de oportunidades, que 
fomente sus capacidades y potencialidades, a través de políticas que permitan su incorporación en 
entidades públicas y privadas (Art. 47, núm. 5 CRE). 
 
Además, se promueve la inserción y accesibilidad en igualdad de condiciones al trabajo 
remunerado de las personas con discapacidad.  
 
Tanto el Estado como los empleadores deberán implementar servicios sociales y de ayuda especial 
para facilitar su actividad. Se prohíbe disminuir la remuneración del trabajador con discapacidad 
por cualquier circunstancia relativa a su condición (Art. 330 CRE).  
 
Otros cuerpos normativos que aseguran los derechos humanos de las personas con discapacidad 
son la “Convención sobre los derechos de las personas con discapacidad” y el “Protocolo 
Facultativo”, estos instrumentos fueron suscritos el 30 de marzo del 2007 por el Vicepresidente de 
la República. 
 
En nuestro ordenamiento jurídico, la Ley sobre Discapacidades (LSD) determina de manera 
general la obligación del Estado de proteger al discapacitado en diversos ámbitos y muy 
especialmente en el laboral. Entre las disposiciones especiales en esta materia, se señala que: 
 
· Las personas con discapacidad tienen derecho a no ser discriminadas, por su condición, en todas 
las prácticas relativas al empleo, incluyendo los procedimientos para la aplicación, selección, 
contratación, capacitación, despido e indemnización de personal y en cuanto a todos los demás 
términos, condiciones y privilegios de los trabajadores (Art. 19 d) LSD). 
 
· El Consejo Nacional de Discapacidades (CONADIS) formula las políticas nacionales 
relacionadas con las discapacidades, impulsa y realiza investigaciones, defiende los derechos de las 
personas con discapacidad y coordina las acciones de las instituciones, del sector público y privado, 
responsables de la prevención de las discapacidades y de la atención e integración de las personas 
con discapacidad. 
 
El carnet o registro de discapacidad será documento único y suficiente para acreditar la 








2.3.2 Obligaciones de los Empleadores 
El Código del Trabajo (C.T.) establece, a partir del 2010, contratar al menos el 4% de 
discapacitados del total de los trabajadores de la empresa, siendo ese el porcentaje fijo que se 
aplicará en los años sucesivos (Art. 42 núm. 33 C.T.).  
 
Así también se obliga a los empleadores a implementar las medidas necesarias y adecuadas para el 
desempeño de las labores de personas con discapacidad, sujetándose a las medidas de prevención, 
seguridad e higiene del trabajo, de conformidad con las disposiciones de la Ley de Discapacidades, 
normas INEN sobre accesibilidad al medio físico y los convenios, acuerdos, declaraciones 
internacionales legalmente suscritos por el país y demás disposiciones legales y reglamentarias, 
sancionándose, en caso de incumplimiento de estas disposiciones (C.T. Art. 42 No.2, 35). 
 
En el Código del Trabajo en el título denominado "Del Trabajo de las personas con discapacidad", 
se garantiza el trabajo de los discapacitados y se sanciona a los empleadores que por inobservancia 
de las normas de prevención, seguridad e higiene del trabajo, causen que el trabajador sufra 
enfermedad profesional o accidente de trabajo que motive una discapacidad o una lesión corporal o 
perturbación funcional. 
 
El contrato laboral deberá ser escrito e inscrito conforme lo establecido en la ley. La persona con 
discapacidad impedida para suscribir un contrato de trabajo, lo realizará por medio de su 
representante legal o tutor. Tal condición se demostrará con el carné expedido por el Consejo 
Nacional de Discapacidades CONADIS. (C.T. Art. 42 No. 33) 
 
La contratación, el desempeño, el cumplimiento y las reclamaciones entre empleadores y 
trabajadores con discapacidad, se sujetarán a las normas y procedimientos generales de la ley. (C.T. 
2012) 
 
2.3.3 Disposiciones Relevantes 
INSPECCIÓN 
 
El Ministerio de Relaciones Laborales realizará inspecciones permanentes a las empresas públicas 
y privadas sobre el cumplimiento de las obligaciones de los empleadores. En caso de 




El empleador que incumpla con su obligación, será sancionado con una multa mensual equivalente 
a diez remuneraciones básicas mínimas unificadas del trabajador en general; hasta que cumpla la 
obligación. (C.T. Art. 42 No. 33) Del valor de la multa, un 50% se destinará a las cuentas del 
Ministerio de Relaciones Laborales para fortalecer los sistemas de supervisión y control de dicho 
portafolio a través de su Unidad de Discapacidades. El otro 50 % se destina al CONADIS para dar 
cumplimiento a los fines específicos previstos en la Ley de Discapacidades. (C.T. Art. 42 No. 33) 
 
Los empleadores que por no observar las normas de prevención, seguridad e higiene del trabajo, 
causen que el trabajador sufra enfermedad profesional o accidente de trabajo que motive una 
discapacidad o una lesión corporal o perturbación funcional, serán sancionados con una multa de 
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diez remuneraciones básicas mínimas unificadas del trabajador en general, impuesta por el Director 
o Subdirector del Trabajo sin perjuicio de otras sanciones tipificadas en el Código del Trabajo y 
otros cuerpos legales vigentes. A su vez, asumirán las obligaciones que sobre la responsabilidad 
patronal por accidentes de trabajo y enfermedades profesionales establece el Código del Trabajo en 
caso de no estar afiliado a la seguridad social o no tener las aportaciones mínimas para acceder a 
estos beneficios. (C.T. 2012) 
 
Prescripción de acciones  
 
Las acciones provenientes del Título de Riesgos del Trabajo prescribirán en tres años, contados 
desde que sobrevino el accidente o enfermedad. Si las consecuencias dañosas se manifiestan con 
posterioridad, el plazo para la prescripción correrá desde la fecha del informe médico conferido por 
un facultativo autorizado del IESS.  
 
Para la comprobación es indispensable el informe de la Comisión Calificadora en el que se 
establezca que la lesión o enfermedad ha sido consecuencia del accidente. En ningún caso podrá 
presentarse la reclamación después de cuatro años de producido el mismo. (C.T. Art. 403) 
 
Incentivos tributarios  
 
La Ley de Régimen Tributario Interno (LRTI) señala que para determinar la base imponible sujeta 
al impuesto a la renta se aplicarán las deducciones que correspondan a remuneraciones y beneficios 
sociales sobre los que se aporte al IESS, por pagos a discapacitados o a trabajadores que tengan 




Se requiere evaluación del perfil (actitudes y aptitudes laborales) y valoración médica y funcional 
de la persona previa a su ubicación laboral; por lo que se recomienda tomar contacto con la 
Vicepresidencia de la República, Ministerio de Relaciones Laborales o el CONADIS. El Consejo 
Nacional de Discapacidades ha implementado los Servicios de Integración Laboral (SIL) que 
brinda asesoramiento a las empresas, apoyo a las personas con discapacidad, charlas de 
sensibilización a las empresas y capacitación a los usuarios en base a la demanda laboral. 
 
2.4 DISCRIMINACIÓN POR MOTIVOS DE TENER DISCAPACIDAD 
Es necesario conocer acerca del contexto social en cuanto sugiere a una brecha honda entre las 
personas con discapacidad y  el resto de la población. Es preciso conocer acerca de los mecanismos 
sociales que producen dicha brecha por tanto a continuación detallare motivos o barreras  de orden 
socioeconómico, cultural, de espacio físico y orden legales que impulsan a la “sociedad” a 
discriminarla, es importante clasificar las principales barreras que impiden el acceso igualitario de 
las personas que presentan una discapacidad al mercado laboral: 
 
 Desventaja educativa de la personas con discapacidad 
La dificultad de acceder a la educación se considera como un obstáculo para el progreso de 




La educación pública y privada que se ofrece en espacios mixtos tiende a favorecer al 
rechazo y aislamiento por parte de ciertos profesores y compañeros de clases. 
Adicionalmente la falta de recursos económicos, técnicos y de personal capacitado para 
atender las necesidades de aprendizaje de las personas con discapacidad (Universidad de 
los Andes (2009) Revista Discapacidad y derecho al trabajo). 
 
La persona que presenta una discapacidad al no contar con procesos de capacitación 
restringe el conocimiento, acceso y uso de medios de difusión de empleos, como el 
internet. Y en general las empresas hacen uso de medios de orden visual y auditivo lo que 
excluye por completo a las personas que presentan este tipo de discapacidades. 
 
Al no acceder a una educación oportuna y cualificada, las personas con discapacidad son 
discriminadas ya que una exigencia en muchos casos  culminar el bachillerato y para el 
área administrativa contar con título del tercer nivel. Sin embargo una minoría tiene acceso 
a un grado de educación secundaria y otros llegan a la culminación de su carrera 
universitaria. 
 
 Espacio Físico 
 
Según publicación realizada en la revista “Discapacidad y derecho del trabajo” de la 
Universidad de los Andes (2009) dice que: las obras públicas y espacios privados, no son 
considerados en su mayoría; a las necesidades de acceso de la personas con discapacidad, 
por tanto es una transgresión de la garantía de accesibilidad como se mencionó 
anteriormente en los Derechos Humanos, y que es un derecho al trabajo. Existen ciertos 
espacios que se consideran como limitante para la inserción laboral de las personas con 
discapacidad y a continuación se detalla: 
 
1. Medios de transporte público 
2. Estaciones y paradas de bus 
3. Los andenes 
4. Edificios y lugares públicos 







12. Computadoras y otros medios para el acceso a la información pública 
13. Lugares de trabajo 
14. Instituciones públicas, entre otras. 
 
 Permanencia de las personas con discapacidad en el trabajo 
La ausencia de inducción al cargo que ocupa la persona que presente discapacidad, la falta 
de recursos físicos y la incorrecta designación de funciones dependiendo de su tipo de 
discapacidad y el nivel de manejo de situaciones que harán que la persona se sienta 
desmotivada,  y como consecuencia le dará estrés o fatiga, son las razones para que se 
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pueda presentar en una organización una alta rotación de los colaboradores con 
discapacidad. 
Existen muchos empleadores que se niegan contratar a personas con discapacidad, porque 
consideran que son personas inestables en un puesto de trabajo, pero no se dan cuentan que 
el problema de la alta rotación de las personas con discapacidad se debe a la 
“discriminación”, al pensar que la persona con discapacidad no es apta para ocupar puestos 
de mayor responsabilidad o tal vez cargos directivos. 
 
A continuación  mencionare algunas normativas legales en el Ecuador que protegen, de 
cierta forma, de la discriminación a las personas con discapacidad 
 
2.4.1 Norma constitucional del Ecuador 
Art. 11.- El ejercicio de los derechos se regirá por los siguientes principios: 
2. Todas las personas son iguales y gozaran de los mismos derechos, deberes y oportunidades. 
Nadie podrá ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad de 
género, identidad cultural, estado civil, idioma, religión, ideología, filiación política, pasado 
judicial, condición socioeconómica, condición migratoria, orientación sexual, estado de salud, 
portar VIH, discapacidad, diferencia física; ni por cualquier otra distinción, personal o colectiva, 
temporal o permanente, que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, 
goce o ejercicio de los derechos. 
 
[…] El Estado adoptará medidas de acción afirmativa que promuevan la igualdad real en favor de 
los titulares de derechos que se encuentren en situación de desigualdad. 
 
Art. 48.- El Estado adoptará a favor de las personas con discapacidad medidas que aseguren: 
La garantía del pleno ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad. 
 
La ley sancionará el abandono de estas personas, y los actos que incurran en cualquier forma de 
abuso, trato inhumano o degradante y discriminación por razón de la discapacidad. 
 
Art. 88.- La acción de protección tendrá por objeto el amparo directo y eficaz de los derechos 
reconocidos en la Constitución, y podrá interponerse cuando exista una vulneración de derechos 
constitucionales, por acto su omisiones de cualquier autoridad pública no judicial; contra políticas 
públicas cuando supongan la privación del goce o ejercicio de los derechos constitucionales; y 
cuando la violación proceda de una persona particular, si la violación del derecho provoca daño 
grave, si presta servicios públicos impropios, si actúa por delegación o concesión, o si la persona 
afectada se encuentra en estado de subordinación, indefensión o discriminación. 
 
En el ámbito legal la no discriminación en materia de empleo y ocupación constituye uno de los 
Derechos Fundamentales del Trabajo, en virtud del cual nadie podrá ser discriminado por tener 
algún tipo de discapacidad. Es decir que, las personas con discapacidad serán consideradas en 
igualdad de condiciones con los demás al momento de optar por un empleo y cualquier promoción 







2.4.2 Relativo a la discriminación en materia de empleo y ocupación 
Artículo 1 
1. A los efectos de este Convenio, el término discriminación comprende: 
 
a) Cualquier otra distinción, exclusión o preferencia que tenga por efecto anular o alterar la 
igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u ocupación que podrá ser especificada por el 
Miembro interesado previa consulta con las organizaciones representativas de empleadores y de 




Todo Miembro para el cual este Convenio se halle en vigor se obliga a formular y llevar a cabo una 
política nacional que promueva, por métodos adecuados a las condiciones y a la práctica 
nacionales, la igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo y ocupación, con objeto 
de eliminar cualquier discriminación a este respecto. 
 
El término discriminación contra las personas con discapacidad significa toda distinción, exclusión 
o restricción basada en una discapacidad, antecedente de discapacidad, consecuencia de 
discapacidad anterior o percepción de una discapacidad presente o pasada, que tenga el efecto o 
propósito de impedir o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por parte de las personas con 
discapacidad, de sus derechos humanos y libertades fundamentales.  
 
No constituye discriminación la distinción o preferencia adoptada por un Estado parte a fin de 
promover la integración social o el desarrollo personal de las personas con discapacidad, siempre 
que la distinción o preferencia no limite en sí misma el derecho a la igualdad de las personas con 
discapacidad y que los individuos con discapacidad no se vean obligados a aceptar tal distinción o 
preferencia. En los casos en que la legislación interna prevea la figura de la declaratoria de 
interdicción, cuando sea necesaria y apropiada para su bienestar, ésta no constituirá discriminación. 
 
El Ministerio de Relaciones Laborales (MRL)  impulsa acciones proactivas y preventivas, previo a 
las reactivas con el objetivo de insertar a las personas con discapacidad de manera armónica en el 
sistema laboral. 
 
El artículo 42 numeral 33 del Código del Trabajo determina que el empleador público o privado, 
que cuente con un número mínimo de veinticinco trabajadores, está obligado a contratar, al menos, 
a una persona con discapacidad, en labores permanentes que se consideren apropiadas en relación 
con sus conocimientos, condición física y aptitudes individuales, observándose los principios de 
equidad de género y diversidad de discapacidad. A partir del año 2009, el porcentaje obligatorio de 
contratación de personas con discapacidad, es del 4% del total de trabajadores de cada empresa o 
patrono persona natural. 
El Art. 64 de la Ley Orgánica del Servidor Público (LOSEP) las instituciones determinadas en el 
artículo 3 de esta Ley que cuenten con más de veinte y cinco servidoras o servidores en total, están 
en la obligación de contratar o nombrar personas con discapacidad o con enfermedades 
catastróficas, promoviendo acciones afirmativas para ello, de manera progresiva y hasta un 4% del 
total de servidores o servidoras, bajo el principio de no discriminación, asegurando las condiciones 
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de igualdad de oportunidades en la integración laboral, dotando de los implementos y demás 
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TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
Está es una investigación de tipo Descriptivo. 
 
DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
 Diseño cuantitativo. 
 Es una investigación No Experimental, porque se tomaron los datos en su estado natural 
sin manipulación de variables. 
DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
 
Fases de la  investigación de campo: 
 
La presente investigación se realizó a través del Instituto de Investigación y Posgrado de la 
Facultad de Ciencias Psicológicas de la Universidad Central del Ecuador, conformando un 
grupo de estudiantes para realizar  una investigación sobre los niveles de inserción laboral de 
discapacitados en las empresas públicas y privadas de la provincia de Pichincha, proyecto que 
se venía realizando anteriormente. 
 
Selección del instrumento a utilizar para la Investigación de Campo. 
El Instituto de Investigación y Posgrado de la Facultad de Ciencias Psicológicas, estructuró un 
cuestionario para la recopilación de datos el cual puso a disposición como herramienta 
principal de esta investigación. 
 
Acercamiento a las empresas participantes. 
Por medio de Instituto de Investigación y Posgrado y a nombre del señor Decano de la 
Facultad de Ciencias Psicológicas, se emitió solicitudes a las diferentes empresas participantes 
con el objetivo de obtener la autorización respectiva para realizar la investigación. 
 
Recopilación de datos. 
Consiste en la aplicación de las encuestas en las empresas que dieron el acceso para la 
investigación, se realizó la encuesta al personal discapacitado conjuntamente a los jefes 








































Análisis de los resultados. 
Consiste en la tabulación de cada una de las preguntas realizadas en la encuesta aplicada en las 
empresas, obteniendo los resultados necesarios para la comprobación de las hipótesis 
planteadas en esta investigación. 
 
Población y muestra: 
EL personal con discapacidad que presta sus servicios de las siguientes empresas privadas y 
públicas: Coivesa, Banco Pichincha, Marilolis Food Services, Ministerio de Relaciones 
Exteriores, Bacardi, Procuraduría General del Estado, Pro Ecuador, Ministerio de Finanzas de 
la provincia de Pichincha. 
 
Características de la población o muestra: 
Empresas privadas y públicas: Coivesa, Banco Pichincha, Marilolis Food Services, Ministerio 
de Relaciones Exteriores, Bacardi, Procuraduría General del Estado, Pro Ecuador, Ministerio 
de Finanzas de la provincia de Pichincha, legalmente establecidas y que cumplen la normativa 
legal vigente. 
 
Diseño de la muestra: 
Probabilística, la muestra es aleatoria dependiendo de cada una de las empresas  e instituciones 
sujetas a la investigación de la población de la provincia de Pichincha a ser investigados en los 
meses de Febrero a Julio del 2012. 
 
Tamaño de la muestra: 
Son un total 40 personas con discapacidad encuestadas que han sido escogidas aleatoriamente 
por las empresas e instituciones públicas y privadas sujetas a la investigación, siendo 8 
empresas mencionadas anteriormente. 
No se tiene un número detallado de personas encuestadas por empresa ya que el tema de 
investigación no lo requiere. 
 




 Inductivo y Deductivo: Se analizaron casos particulares de personas con discapacidad 
para generalizar estos datos al grupo de discapacitados que trabajan en las empresas 
privadas y públicas: Coivesa, Banco Pichincha, Marilolis Food Services, Ministerio de 
Relaciones Exteriores, Bacardi, Procuraduría General del Estado, Pro Ecuador, 
Ministerio de Finanzas de la provincia de Pichincha, y a la vez se analizarán 
condiciones laborales generales en las que se desenvuelven estas personas y como esto 
afecta a cada uno de ellos. 
 
 Descriptivo: Se examinaron las condiciones laborales en las cuales se desenvuelven 
las personas con discapacidad en las empresas privadas y públicas: Coivesa, Banco 
Pichincha, Marilolis Food Services, Ministerio de Relaciones Exteriores, Bacardi, 






 Estadístico: Se dio tratamiento e interpretación a los datos recolectados. 
Técnicas: 
 
 Cuestionario: Permitió saber las características personales de los investigados. 
Recabar información respecto a las condiciones de trabajo y los niveles de Inserción 
Laboral del personal con discapacidades que han logrado en las empresas privadas y 
públicas: Coivesa, Banco Pichincha, Marilolis Food Services, Ministerio de Relaciones 
Exteriores, Bacardi, Procuraduría General del Estado, Pro Ecuador, Ministerio de 
Finanzas de la provincia de Pichincha. 
 Cuestionario de Satisfacción Laboral: Esta técnica permitió identificar el nivel de 
satisfacción laboral de cada trabajador investigado. 







































RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
GENERO 
TABLA 1. GÉNERO 
 
  NUMERO PORCENTAJE 
1 Hombre 23 57% 
2 Mujer 17 43% 
TOTAL  40 100% 
 





Podemos observar que en las empresas investigadas no existen diferencias de género  



























TABLA 2. GRUPO DE EDAD - PCD 
 
  NUMERO PORCENTAJE 
1 16 a 20 años 6 
15% 
2 21 a 25 años 12 
30% 
3 26 a 30 años 9 
22% 
4 31 o más años 13 
33% 
TOTAL  40 100% 
 




Interpretación  de resultados: 
A relación con la edad un mayor porcentaje de personas investigadas presentan una edad que varía 













GRUPO DE EDAD - PCD
GRUPO DE EDAD 16-20
GRUPO DE EDAD 21-25
GRUPO DE EDAD 26-30




TABLA 3. NIVEL EDUCATIVO 
 
  NUMERO PORCENTAJE 





















6 Superior 8 31% 
7 Post grado 5 6% 
8 Artesano 0 0% 
TOTAL  40 100% 
 




Interpretación   
Los resultados nos indican  que la mayor parte de personal con discapacidad encuestado posee un 

























TABLA 4. ESTADO CIVIL 
 
ESTADO CIVIL 
SOLTERO/A CASADO/A DIVORCIADO/A VIUDO/A UNIÓN LIBRE 
22 16 1 0 1 
55,00 40,00 2,50 0,00 3 
 





Se determina que los estados civiles que predominan en los trabajadores con discapacidad en las 






























TABLA 5. CARGAS FAMILIARES 
 
CARGAS FAMILIARES 
SI TIENE CARGAS 
FAMILIARES 
NO TIENE CARGAS 
FAMILIARES 
19,00 21,00                              TOTAL 40 
47,50 52,50 
 






Se determina que del total de las personas discapacitadas encuestadas la mitad tienen cargas 






















CARGAS FAMILIARES - PCD
SI TIENE CARGAS FAMILIARES
NO TIENE CARGAS FAMILIARES
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TABLA 6. TIPO DISCAPACIDAD 
 
TIPO DISCAPACIDAD. 
Física Intelectual Auditiva Visual 
22 6 8 4      TOTAL40 
55,00 15,00 20,00 10,00 
 





El tipo de discapacidad que predomina en  el personal con discapacidad de las empresas 































TABLA 7. GRADO DISCAPACIDAD 
 
GRADO DISCAPACIDAD. 
NULA LEVE MODERADA GRAVE MUY GRAVE 
0 15 24 1 0 
0 37,50 60,00 2,50 0 
 





El grado de discapacidad que predomina en  el personal con discapacidad de las empresas 

































TABLA 8. POSICIÓN EN EMPRESA 
 
POSICIÓN EN EMPRESA 
DIRECTIVA ADMINISTRATIVA OPERATIVA SERVICIOS OTRA 
1 8 24 6 1     TOTAL 40 
2,5 20,00 60,00 15,00 2,50 
 
 






Los datos obtenidos indican que la mayor parte de los trabajadores con discapacidad encuestados 































TABLA 9. TIENEN PERSONAL A CARGO 
 











Lo que se pueda notar claramente es la mayoría de las personas con discapacidad encuestadas en 



























TABLA 10. LUGAR DE FUNCIONES LABORALES 
 
LUGAR DE FUNCIONES LABORALES – PCD 
OFICINA TALLER CALLE OTROS 
24 4 1 11 
60.00 10.00 2.50 27.5 
 





El lugar de trabajo que predomina en las personas discapacitadas encuestadas en las empresas 



















L UG AR  DE  F UNC IONE S  
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TABLA 11. POSEE DISCAPACIDAD CONGÉNITA 
 











En las empresas investigadas la mitad de discapacitados encuestados posee discapacidad congénita 


















P OS E E  DIS C AP AC IDAD 







TABLA 12. NIVEL DE INTERFERENCIA EN DESEMPEÑO LABORAL 
 
NIVEL DE INTERFERENCIA EN DESEMPEÑO LABORAL – PCD 
NADA POCO MUCHO 
12 27 1 
30.00 67.50 2.50 
 






Se interpreta que la mayoría de las personas discapacitadas encuestadas en las empresas 



















NIVE L  DE  INT E R F E R E NC IA E N 










TABLA 13. CAPACITACIÓN LABORAL 
 











La diferencia no es representativa casi la mitad de las personas con discapacidad encuestadas de las 
empresas investigadas si recibieron capacitación en relación a sus funciones tomando en cuenta su 


















C AP AC IT AC IÓN L AB OR AL  







TABLA 14. RECIBIÓ CAPACITACIÓN DE LA EMPRESA 
 











De las 40 personas con discapacidad encuestadas en las empresas investigadas el 47% no 


















R E C IB IO C AP AC IT AC IÓN 








TABLA 15. PERIODOS DE CAPACITACIÓN DE EMPRESA 
 
PERIODOS DE CAPACITACIÓN DE EMPRESA - PCD 
Mensual Trimestral Semestral Anual Otra 
0 1 9 9 21 
0,00 2,50 22,50 22,50 52,50 
 
 






De las personas con discapacidad encuestadas en las empresas investigadas la mayoría no tiene 















P E R IODOS  DE  C AP AC IT AC IÓN 














TABLA 16. RECIBIR INDUCCIÓN POR PARTE DE LA EMPRESA 
 










La mitad de las personas con discapacidad encuestadas en las empresas investigadas si recibieron  


















R E C IB IR  INDUC C IÓN 
P OR  P AR T E  DE  L A 







TABLA 17. RECIBIR INDUCCIÓN POR PARTE DE LA EMPRESA DE ACUERDO A 
DISCAPACIDAD 
 
RECIBIR INDUCCIÓN POR PARTE DE LA EMPRESA DE ACUERDO 












El mayor  porcentaje de las personas con discapacidad encuestadas de las empresas investigadas no 
















R E C IB IR  INDUC C IÓN P OR  P AR T E  DE  
L A E MP R E S A DE  AC UE R DO A 









TABLA 18. FACILIDADES ARQUITECTÓNICAS PARA PCD EN EMPRESAS 
 










El 48 % de las personas con discapacidades encuestadas en las empresas investigadas piensan que 
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TABLA 19. ADAPTABILIDAD DEL PUESTO PCD 
 
ADAPTABILIDAD DEL PUESTO PCD 
Totalmente adaptado Medianamente adaptado No adaptado 
11 28 1 
27.50 70.00 2.50 
 





El 69% de las 40 personas con discapacidad encuestadas en las empresas investigadas se 











































El 65% de las 40 personas con discapacidad encuestadas en las empresas investigadas se 




























NIVEL DE MOTIVACIÓN PCD 
Alto Medio Bajo 
12 26 2 





TABLA 21. NIVEL DE COMPROMISO PCD 
 
NIVEL DE COMPROMISO PCD 
Alto Medio Bajo 
15 24 1 
37.50 60.00 2.50 
 





El 59% de las 40 personas con discapacidad encuestadas en las empresas investigadas se 





























TABLA 22. NIVEL DE COMPAÑERISMO PCD 
 
NIVEL DE COMPAÑERISMO PCD 
Alto Medio Bajo 
13 26 1 
32.50 65.00 2.50 
 





El 64% de las 40 personas con discapacidad encuestadas en las empresas investigadas piensan que 
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TABLA 23. INCLUSIÓN DE PCD EN LA EMPRESA O INSTITUCIÓN 
 
INCLUSIÓN DE PCD EN LA EMPRESA O INSTITUCIÓN 
Alto Medio Bajo 
12 26 2 
30.00 65.00 5.00 
 





El 65% de las 40 personas con discapacidad encuestadas en las empresas investigadas piensan que  

















INC L US ION DE  P C D E N L A 










TABLA 24. CAPACIDAD PARA REALIZAR OTRAS TAREAS O ACTIVIDADES PARA 
PCD 
 











El 85% de las 40 personas con discapacidad encuestadas en las empresas investigadas piensan que  
















C AP AC IDAD P AR A R E AL IZAR  
OT R AS  T AR E AS  O 









TABLA 25. TIENE DIFICULTAD PARA CONSEGUIR EMPLEO PCD 
 










El 85% de las 40 personas con discapacidad encuestadas en las empresas investigadas tienen o han 
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RESULTADOS DE LA ENCUESTA REALIZADA A LOS JEFES INMEDIATOS 
 
TABLA 26. EFICIENCIA EN EJECUCIÓN DE TAREAS PCD 
 
 









































por el logro 









1 4 1 2 4 3 3 5 0 0 3 3 
Mediana 
Eficiencia 
2 5 4 8 4 6 6 5 6 4 4 4 
Mayor 
Eficiencia 
3 6 10 5 7 6 6 5 9 11 8 8 
 









La encuesta aplicada a los jefes inmediatos del personal con discapacidad de las empresas 




























TABLA 27. PREFERENCIA CONTRATACIÓN PCD 
 
 






























asociada o múltiple 





a 3 3 1 0 9 0 0 
Mediana 
Preferenci
a 2 8 4 3 4 7 1 
Menor 
Preferenci
a 1 4 10 12 2 8 14 
 
15 15 15 15 15 15 
 





La encuesta aplicada a los jefes inmediatos del personal con discapacidad de las empresas 





















































































































































































































adaptado Medianamente Adaptado No Adaptado 
6 8 1 
40,00 53,33 6,67 
 





La encuesta aplicada a los 15 jefes inmediatos del personal con discapacidad de las empresas 









































La encuesta aplicada a los 15 jefes inmediatos del personal con discapacidad de las empresas 
investigadas, el 47 % consideran  que el nivel de motivación por el trabajo que su empleado con 



























ALTA MEDIA BAJA 
7 7 1 
63,64 63,64 0 
66 
 
TABLA 30. NIVEL DE COMPROMISO 
 
NIVEL DE COMPROMISO 
ALTO MEDIO BAJO 
8 7 0 
53,33 46,67 0 
 
 





La encuesta aplicada a los 15 jefes inmediatos del personal con discapacidad de las empresas 
investigadas, el 47 % consideran  que el nivel de compromiso por el trabajo que su empleado con 































RESULTADOS DE LA ENCUESTA REALIZADA A LOS JEFES DE RECURSOS 
HUMANOS 
 






La encuesta aplicada a los 8 jefes de Recursos Humanos del personal con discapacidad de las 
empresas investigadas, muestra que su criterio es que el grado de eficiencia del personal con 






























































































































































































































































































TABLA 32. INDUCCIÓN DE EMPRESA AL PCD 
 










La encuesta aplicada a los 8 jefes de Recursos Humanos del personal con discapacidad de las 
empresas investigadas, muestran que la mitad de las empresas si realizan un proceso de inducción 



























TABLA 33. INSERCIÓN LABORAL ESPECIAL PARA PCD 
 
INSERCIÓN LABORAL ESPECIAL PARA PCD 
SI NO N/S 
1 7 0 
 





La encuesta aplicada a los 8 jefes de Recursos Humanos del personal con discapacidad de las 
empresas investigadas, muestran que el 88% de las empresas no tienen un proceso de inserción 













































La encuesta aplicada a 8 jefes de Recursos Humanos del personal con discapacidad de las empresas 
investigadas, muestran que el nivel de estabilidad laboral es alto ya que el 45% que corresponde a 
la empresa privada, sus empleados con discapacidad tienen contrato a tiempo indefinido al igual 



















TIPO DE CONTRATO DE PCD
A tiempo fijo reducido
Por tiempo indefinido
Otro(nombramineto)
TIPO DE CONTRATO DE PCD 
A tiempo fijo 
reducido 
Por tiempo indefinido Otro(nombramiento) 
1 4 4 
71 
 
TABLA 35. PREFERENCIA PARA CONTRATACIÓN DE PCD 
 









7 0 0 1 
 





La encuesta aplicada a 8 jefes de Recursos Humanos del personal con discapacidad de las empresas 












































El 100% dejefes de Recursos Humanos del personal con discapacidad de las empresas investigadas, 





























TABLA 37. PCD AFECTA PRODUCTIVIDAD DE EMPRESA 
 









El 100% de jefes de Recursos Humanos del personal con discapacidad de las empresas 
investigadas, manifiestan que el contratar personas con discapacidad no afecta en nada a la 




























RESULTADOS DE LA ENCUESTA REALIZADA AL PERSONAL CON DISCAPACIDAD DE SATISFACCIÓN LABORAL 
 

















Condiciones físicas del trabajo 
0 4 11 18 7 0 0 40 
Libertad para elegir tu propio 
método de trabajo 
0 4 14 16 6 0 0 40 
Tus compañeros de trabajo 1 0 6 16 13 4 0 40 
Reconocimiento que tienes por el 
trabajo bien hecho 0 7 12 18 3 0 0 40 
Tu superior inmediato 1 8 8 13 8 2 0 40 
Responsabilidad que se ha asignado 0 5 14 15 4 2 0 40 
Tu salario 
2 6 7 13 11 0 1 40 
La posibilidad de utilizar tus 
capacidades 1 6 17 8 6 2 0 40 
Relaciones entre dirección y 
trabajadores en la empresa 1 3 13 9 12 2 0 40 
Posibilidades de promocionar 1 6 12 15 4 2 0 40 
Modo en el que tu empresa está 
gestionada 1 5 13 13 6 2 0 40 
La atención que se presta a las 
sugerencias que tú haces 1 7 12 16 1 3 0 40 
Horario de trabajo 0 7 6 27 0 0 0 40 
Variedad de tareas que realizas 0 5 9 20 4 1 1 40 
Estabilidad en el empleo 3 5 7 15 7 2 1 40 
75 
 





La satisfacción laborar que predomina en las personas encuestadas con discapacidad de las 
empresas investigadas determina que el  nivel está entre ni satisfecho, ni insatisfecho y 
moderadamente insatisfecho pero en cuanto al compañerismo y el salario, la satisfacción esta como 





























ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Comprobación de la hipótesis planteada 
 
- Después del análisis de los resultados obtenidos en las encuestas se puede determinar que 
el 70 % de las personas con discapacidad que laboran en las empresas investigadas 
demuestran poca adaptación al puesto con lo cual se comprueba la primera hipótesis, 
afirmando que la inserción laboral de las personas con discapacidades es baja. 
 
- Mediante la investigación realizada se determinó que la segunda hipótesis se comprueba, 
ya que los resultados que arrojan la recopilación de datos nos dice que el 80%  del personal 
de discapacitados de las empresas investigadas no están trabajando en el área acorde a sus 
capacidades o relacionado con su preparación profesional. 
 
- De acuerdo con los resultados obtenidos en la encuesta de satisfacción laboral se concluye 
que la tercera hipótesis planteada es comprobada ya que la mayoría de personas 
investigadas determinan que los niveles de satisfacción están  entre ni satisfecho, ni 
insatisfecho y moderadamente insatisfecho, estos niveles dejan notar que si es bajo el nivel 
de satisfacción laboral. 
Detalle del cumplimiento de los objetivos 
 
- Se pudo obtener datos reales de las empresas investigadas, de cuál es el nivel de inserción 
que tienen las personas con discapacidad permitiendo así determinar datos cuantitativos. 
 
- Se determinó cual es el nivel efectivo de inserción laboral de las personas con 
discapacidad, considerando que las empresas investigadas no tienen métodos apropiados de 
inducción y capacitación  para el personal con discapacidad. 
 
- Mediante la encuesta de satisfacción laboral realizada al personal con discapacidad se dio 
cumplimiento con unos de los objetivos planteados, que es identificar los niveles de 
satisfacción laboral que presentan las personas con discapacidad en las empresas 
investigadas. 
 
- De igual forma la investigación realizada dio como resultado que los empleadores de las 
empresas investigadas prefieren contratar a personas con discapacidad física. 
 
- Las personas con discapacidad no realizan actividades acorde con su preparación o 
capacitación, esta afirmación fue resultado de la investigación realizada y en cumplimiento 










Discusión de los resultados 
 
- Dentro de las empresas investigadas hubo medianas y grandes empresas, las cuales nos 
deja notar que la empresa grande, por tener un mayor presupuesto tiene mejor 
infraestructura acorde a las personas con discapacidad. 
 
- De igual forma en las empresas grandes los métodos de contratación, inducción, 
capacitación etc., están desarrollados con más dedicatoria para las personas con 
discapacidad, pero aún no se puede decir que es parte de la cultura organizacional que 
deberían tener. 
 
- Los resultados obtenidos dejan interrogantes para  nuevas investigaciones ya que no se 
puede determinar en qué momento se presenta la necesidad para el empleador de contratar 
una persona con discapacitado simplemente es cuestión de sentirse obligado por la ley de 
discapacidades. 
 
- No se puede decir a ciencia cierta que esta investigación refleja la posición de las empresas 
públicas y privadas frente al nivel de inserción laboral de las personas con discapacidad en 
todo el Ecuador, se deberá tener investigaciones más amplias para obtener datos 
estadísticos a nivel País. 
 
- Estos resultados dejan entre dicho también porque la preferencia de las empresas 
investigadas a contratar personal con discapacidad física. 
 
- Como discusión de los resultados obtenidos se puede decir que siendo política de estado la 
inclusión social de los discapacitados, las empresas públicas son más deficientes en cuanto 



























 Los datos analizados de la investigación demuestran que existe equidad de género 
siendo la discapacidad física la predominante a nivel de la población investigada. 
 La mayoría de las empresas investigadas cumplen con la ley que obliga a la 
contratación de personas con discapacidad pero la mayoría de ellas   no cuentan con  
servicios especializados de inserción laboral para personas con discapacidad.  
 La mayoría de los Jefes de Recursos Humanos consideran que las personas con 
discapacidad que laboran en sus respectivas empresas presentan una mayor eficiencia 
para trabajar en equipo, mayor eficiencia e idoneidad para el desarrollo de tareas 
asignadas, en relación al resto de personas consideradas como normales; autonomía 
laboral para ejercer tareas asignadas, capacidad para comunicarse con otras personas, 
sin que su situación les afecte en el buen manejo de las relaciones interpersonales, 
iniciativa en el trabajo realizado sin esperar que se les este controlando o diciendo  todo 
el tiempo lo que deben hacer, presentan  habilidades para aprender igual a las personas 
sin discapacidad, es decir aprenden rápido y presenta  un perfil de liderazgo.  
 La mayoría de los jefes inmediatos de las empresas investigadas concluyeron que el 
nivel de disciplina en el trabajo, las relaciones interpersonales y habilidades sociales de 
las personas con discapacidad son muy eficientes y su discapacidad no les limita en la 
comunicación y ejecución de tareas. 
 Existe una marcada aceptación para contratación de personas con discapacidad física, 
siendo este tipo de discapacidad el de mayor aceptación al momento de pensar en la 
contratación,  la discapacidad sensorial auditiva o la sensorial visual presentan un 
menor porcentaje de aceptación, debido a que requieren de una capacitación previa a la 
inducción tanto para los jefes como para los compañeros, para mejorar la inserción en el 
puesto de trabajo y una mejor integración laboral.  
 La mayoría de las personas  con algún tipo de discapacidad se encuentran desarrollando 
actividades en el área operativa y la modalidad de contratos es tiempo indefinido o 
nombramientos en el caso de empresa pública, lo que les garantiza estabilidad laboral.  
 Los  procesos de inducción que reciben  las personas con discapacidad son muy básico, 
dándoles a conocer todo lo necesario con su puesto de trabajo ya sea mediante la 
utilización de paquetes informáticos u otro tipo de actividades. 
 De acuerdo a la actividad económica que realizan las diferentes empresas/instituciones 
objeto de nuestra investigación llegaron a la conclusión que prefieren la contratación de 
personas con discapacidad física; además recomiendan la contratación de personas con 
discapacidad ya que son seres humanos con derechos, necesidades, intereses, 
sentimientos, emociones, etc.;  con deseos de superación y crecimiento personal y 
profesional por lo mismo tienen derecho a trabajar para subsistir. Además son personas 
que han demostrado que realizan sus actividades de igual o mejor manera que las 










 Mantener un nivel alto de apertura en el ámbito laboral, para personas con discapacidad,  
como seres humanos en igualdad de condiciones que merecen  respeto y buen trato.  
 Tener las facilidades necesarias en cuestión a las herramientas y equipos de trabajo, a fin 
de facilitar un rendimiento laboral óptimo, y mejorar la infraestructura  de la 
empresa/institución dando mayor importancia al aspecto arquitectónico de los accesos y los 
requerimientos ergonómicos de su puesto de trabajo.  
 Desarrollar, con el personal con discapacidad, una mejor capacitación e información de su 
puesto de trabajo con una  adecuada  inducción;  la capacitación e investigación debe ser 
constante y acorde a su situación para obtener los resultados esperados a nivel de 
producción y productividad. 
 Apoyo de las autoridades de la  empresa  pública,  que entre sus colaboradores tengan 
personas con discapacidad, facilitarles un medio de transporte o algún servicio  
personalizado  que brinde  soporte  para poder movilizarse y trasladarse desde sus hogares 
hasta sus lugares de trabajo, esto beneficiaria  al comportamiento del personal mejorando 
su autoestima y confianza, desarrollando una motivación mayor  e interés por sentirse  
parte importante  de la institución. 
 Se debe poner más atención a las necesidades laborales de las personas con discapacidad, 
con el fin de mejorar el nivel de satisfacción que poseen, o por lo menos mantener el que 
tienen. 
 Las evaluaciones de satisfacción laboral deben ser constantes, con el fin de conocer el nivel 
de satisfacción que posee el personal con discapacidad para una oportuna atención en caso 
de ser necesario. 
 Las actividades desarrolladas por el personal con discapacidad deben estar relacionadas a 
sus conocimientos, habilidades y preferencias con el fin de que desarrolle sus actividades 
óptimamente.  
 Brindar  una capacitación, frecuente, continua y planificada que permita la superación 
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“IDENTIFICACIÓN DE  LOS NIVELES DE INSERCIÓN LABORAL DEL 
PERSONAL CON DISCAPACIDADES EN EMPRESAS E INSTITUCIONES 
PRIVADAS Y PÚBLICAS DE LA PROVINCIA DE PICHINCHA.” 
 
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
 
Esta investigación forma parte de un proyecto macro de un equipo de trabajo conformado por 
seis estudiantes que realizarán la investigación en empresas e instituciones de la provincia de 
Pichincha por el Instituto de investigación y Postgrado de la Facultad. Adicionalmente la 
investigación cuenta con una línea base de los resultados obtenidos de una primera etapa de la 
misma, realizado en el período 2010 – 2011 por el Instituto de Investigación y Postgrado de la 
Facultad de Ciencias Psicológicas.   
 
La visión que tenemos de la persona con capacidades especiales ha variado con el paso de los 
años, anteriormente veíamos que las personas eran relegadas a su hogar, sin posibilidades de 
socializar y muchos menos opciones laborales, esta condición día a día va mejorando, y los 
gobiernos van tomando mayor conciencia de implementar políticas tendientes a que las 
ciudades sean lugares más amables hacia la persona que vive con una  discapacidad. 
Encontramos personas con discapacidad ocupando cargos importantes en la política, 
empresarios destacados, músicos, deportista, artistas, etc. 
 
La inserción laboral de personas con capacidades especiales ofrece importantes ventajas 
competitivas para las empresas. Por una parte existen estudios que han constatado mayores 
niveles de productividad (hasta el 35% más) en el personal con capacidades especiales en 
relación al resto de empleados. Además normas internacionales como la certificación SA 8000- 
señalan la importancia del cumplimiento de la ley y la responsabilidad social como parámetros 
irrestrictos de calidad. 
 
Según las Naciones Unidas el 10%  de la población mundial equivalente a más de 650 millones 
de personas, presentan algún tipo de discapacidad intelectual, física, sensorial o psicológica, de 
los cuales el 80% viven en zonas rurales de los países en vías de desarrollo; el 70% tienen 
acceso muy limitado y en otros casos no tienen ningún tipo de acceso a los servicios básicos y 
especializados  que requieren para su bienestar. 
 
En América Latina se estima que los servicios de salud, educación, protección social y otros 
para las personas con capacidades especiales, alcanzan entre el 3 o 4%. 
 
En el Ecuador el 12,40% corresponden a 1`608.334 personas presentan algún tipo de 
discapacidad, de las cuales el 39,79% tienen limitaciones graves  por lo que requieren cuidados 
permanentes. De esta población 830.000 son mujeres y 778.334 son hombres. 
El 50% de estas personas  tienen un ingreso per capital de 0 a 30 dólares mensuales. El 54% no 
tienen acceso a la educación mientras que el 18% han realizado sus estudios primarios, el 19% 
tienen educación secundaria y tan solo el 8% acceden a la formación universitaria.1 




La Organización Internacional Del Trabajo subraya que la forma más habitual de 
discriminación a las personas con discapacidad es negar oportunidades, tanto en el mercado de 
trabajo, como en la educación y en la formación profesional. Estas personas se encuentran en 
empleos precarios con bajos ingresos, no cualificados y de escasa importancia, o sin protección 
social de ningún tipo. 
 
La Constitución de la República establece: 
 
Art 11.2  
 
Todos somos iguales y gozamos de los mismos derechos, deberes y oportunidades. 
“Nadie podrá ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad 
de género, identidad cultural, estado civil, idioma, religión, ideología política, pasado judicial, 
condición socio-económica, condición migratoria, orientación sexual, estado de salud, portar 
VIH, discapacidad diferencias físicas; ni por cualquier otra distinción personal o colectiva, 
temporal o permanente,  que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el 
reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos. La ley sancionara toda forma de 
discriminación. 
El estado adoptara medidas de acción afirmativa que promuevan la igualdad real a favor de los 




Las personas adultas mayores, niñas, niños y adolescentes, mujeres embarazadas, personas con 
capacidades especiales,  personas privadas de libertad y quienes adolezcan de enfermedades 
catastróficas o de alta complejidad, recibirán atención prioritaria y especializada en los ámbitos 
público y privado. La misma atención prioritaria recibirán las personas en situaciones de 
riesgo, las víctimas de violencia domestica y sexual, maltrato infantil, desastres naturales o 





Especialmente reconoce a las personas con capacidades especiales: 
 
 La atención especializada en las entidades públicas y privadas que presten servicio de salud. 
 La rehabilitación integral y la asistencia permanente, que incluirán las correspondientes ayudas 
técnicas 
 Rebajas en los servicios públicos y en los servicios privados de transporte y espectáculos. 
 Exenciones en el régimen tributario. 
 El trabajo en condiciones de igualdad de oportunidades. 
 Una vivienda adecuada, con facilidades de acceso y condiciones necesarias para atender su 
discapacidad. 
 Una educación que desarrolle sus potencialidades y habilidades para su integración y 
participación en igualdad de condiciones. 
 Una educación especializada para las personas con discapacidad intelectual. 
 La atención psicológica gratuita para las personas con discapacidad y sus familias. 
 El acceso de manera adecuada a todos los bienes y servicios. 
 El acceso a mecanismos, medios y formas alternativas de comunicación, entre ellos el lenguaje 
de señas para personas sordas, el oralismo y el sistema braille. 
 




Art 42 “33.- El empleador público o privado, que cuente con un número mínimo de 
veinticinco trabajadores, está obligado a contratar, al menos, a una persona con 
capacidades especiales, en labores permanentes que se consideren apropiadas en relación 
con sus conocimientos, condición física y aptitudes individuales, observándose los 
principios de equidad de género y diversidad de capacidad especial, en el primer año de 
vigencia de esta ley, contado desde la fecha de su publicación en el registro oficial. 
 
En el 2007, el porcentaje es del 1% de la nómina incrementándose hasta el 4% en el 2010. 
 
3. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
 
3.1 Formulación del Problema 
 
La investigación es factible porque se cuenta con un equipo de investigación perfectamente 
estructurado conformado por cuatro investigadores y seis estudiantes pasantes de la 
especialidad de Psicología Industrial que realizarán este trabajo como tesis para la obtención de 
su título. 
 
Se cuenta además con el respaldo bibliográfico necesario, la accesibilidad a las empresas a 




¿Cuáles son los niveles reales de inserción laboral de las personas con discapacidad en las 
empresas e instituciones de la provincia de Pichincha? 
 
¿Las empresas e instituciones de la provincia de Pichincha contratan a personas con 
discapacidades para cumplir con la ley o realizan una inserción laboral verdadera? 
 
¿Las personas con capacidades especiales  que trabajan en las empresas e instituciones de la 
provincia de Pichincha se sienten verdaderamente satisfechas en su lugar de trabajo? 
 
¿Personal con qué tipo de discapacidad prefieren contratar las empresas e instituciones de la 






Determinar cuáles son los niveles reales de inserción laboral de las personas con capacidades 




Determinar si las empresas e instituciones de la provincia de Pichincha, realizan una inserción 
laboral efectiva de las personas con capacidades especiales o son contratadas por cumplir con 
la ley. 
 
Conocer los niveles de satisfacción laboral que presentan las personas con capacidades 
especiales que laboran en empresas e instituciones de la provincia de Pichincha. 
 
Establecer con qué tipo de capacidad especial prefieren al personal las empresas de la ciudad 




Determinar si es que las personas con capacidades especiales realizan en las empresas  
actividades para las que se prepararon o capacitaron o realizan otro tipo de actividades. 
 
Brindar capacitación al personal con capacidades especiales para mejorar la inserción laboral. 
3.4 Delimitación del espacio temporal 
 
La investigación se realizará en  empresas privadas e instituciones públicas de la provincia de 
Pichincha durante el año 2012. 
 
4. MARCO TEÓRICO 
 
Se considerará con capacidad especial a toda persona que, como consecuencia de una o más 
deficiencias físicas, mentales y/o sensoriales, congénitas o adquiridas, previsiblemente de 
carácter permanente se ve restringida en al menos un 40% de su capacidad para realizar una 
actividad dentro del margen que se considera normal, en el desempeño de sus funciones o 
actividades, de conformidad con los rangos que para el efecto establezca el CONADIS. 
 
4.1 Posicionamiento Teórico: 
ESTUDIO DEL COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL DE LOS NUEVOS 
COLABORADORES EN EL PROCESO DE VINCULACIÓN CON LA EMPRESA. 
El difícil proceso de la vinculación no afecta solo al personal de nuevo ingreso, con respecto al 
que la selección y formación ya ha supuesto una cuantiosa inversión, es también a aquel otro 
personal unido hace años a la empresa a quien tiene una política de verdadera incorporación, 
significa aumentar su productividad en proporciones insospechadas. 
 




4.2.1.1 Tipos de discapacidad 
4.2.1.2 Discapacidad auditiva 
4.2.1.3 Discapacidad visual 
4.2.1.4 Discapacidad intelectiva 
4.2.1.5 Discapacidad psíquica 
4.2.1.6 Discapacidad física 
 
4.2.2. INSERCIÓN LABORAL EN LAS EMPRESAS 
 
4.2.2.1 La Inserción Laboral como un subsistema de gestión del talento humano 
4.2.2.2 La Inserción Laboral en el personal con capacidades especiales. 
4.2.2.3 Normativa legal para la inserción laboral de personas con capacidades especiales.  
4.2.2.4 Que es la discriminación por motivos de tener capacidades especiales. 
 
 
4.2.3 DESCRIPCIÓN DE LAS EMPRESAS 
 
4.2.3.1 Antecedentes 
4.2.3.2 Reseña Histórica 
4.2.3.3 Misión 
4.2.3.4 Visión 
4.2.3.5 Política Empresariales 
4.2.3.6 Organigrama Estructural 
 




           CONADIS 
           Libro de Martha Alles.    
 
 
5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN (ver) 
 
Enfoque mixto. (Salud Ocupacional en las organizaciones de los diferentes sectores 
productivos y comentarios; riesgos de trabajo en las organizaciones industriales, 
comerciales y de servicios. El estrés, la  fatiga, la adaptación en las organizaciones 
productivas y de servicios. 
 
6. TIPO DE INVESTIGACIÓN (Está es una investigación de tipo Descriptivo). 
 
7. FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS 
 




 El nivel de inserción laboral de las personas con discapacidades el las empresas de la 




 La mayoría de las personas con discapacidad no realizan tareas para los que son aptos que 




 Las personas con discapacidades que laboran en las empresas de la ciudad de Quito tienen 
bajos niveles de satisfacción. 
 
 

























































o baja. Tiene o no 
Capacitación 





Construcción de indicadores y medidas: 
 
(Descrito en los recuadros de las variables) 
 
8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN  
 
8.1 Diseño cuantitativo: 
 
Es una investigación No Experimental, porque se tomarán los datos en su estado natural sin 
manipulación de variables. 
 
9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
 
9.1 Población y muestra: 
 





























































































9.1.1. Características de la población o muestra: 
 
Empresas e instituciones de la provincia de Pichincha, legalmente establecidas y que cumplen 
la normativa legal vigente. 
 
 
9.1.2. Diseño de la muestra: 
 
* Probabilística, Nuestra muestra será aleatoria dependiendo de cada una de las empresas  e 
instituciones sujetas a la investigación de la población de la provincia de Pichincha a ser 
investigados en los meses de Febrero a Julio. 
 
9.1.3. Tamaño de la muestra: 
 
100% de personas con discapacidad de las empresas e instituciones públicas y privadas sujeto a 
la investigación, aproximadamente treinta. 
 
 




 Inductivo y Deductivo: Se analizarán casos particulares de personas con discapacidad 
para generalizar estos datos al grupo de discapacitados que trabajan en las empresas e 
instituciones de la provincia de Pichincha, y a la vez se analizarán condiciones 
laborales generales en las que se desenvuelven estas personas y como esto afecta a 
cada uno de ellos. 
 
 Descriptivo: Se examinarán las condiciones laborales en las cuales se desenvuelven 
las personas con discapacidad en las empresas e instituciones de la provincia de 
Pichincha. 
 




 Cuestionario: Nos permitirá saber las características personales de los investigados. 
Recabar información respecto a las condiciones de trabajo y los niveles de Inserción 
del personal con capacidades especiales han logrado en las empresas e instituciones de 
la provincia de Pichincha que laboran. 
 
 Cuestionario de Satisfacción Laboral: Nos ayudará a identificar el nivel de 
satisfacción laboral de cada trabajador investigado. 
 





 Cuestionario (Satisfacción Laboral, y la Inserción Laboral) 
 Observación 




























Elaboración del informe final. 
 
12. PLAN DE ANALISIS DE LOS RESULTADOS 
 
Se los entregará al final de la investigación. 
 
     13. RESPONSABLES 
 
Estudiante (Investigador): Freddy Vargas 
 
Asesor de investigación: Doctor Juan Lara 
 




14.1. Recursos Materiales: 
 
RECURSO MATERIAL CANTIDAD 
Útiles de oficina A disposición 
Libros A disposición 
Test A disposición 
Hojas A disposición 
Copias A disposición 
 






30 dólares mensuales considerando a 0,30 ctv. el valor 
hora 
Hojas de papel bon 5,00 
Impresiones 
25 dólares considerando a 0,05 ctv. el valor de cada 
impresión 
Copias 10 dólares 
Otros 10 dólares 



























































































































































































PLAN DE PROYECTO DE 
INVESTIGACIÓN 
 
1 Elaboración del Plan Proyecto 
de Investigación 
 X X                                      
2 Aprobación del Plan de 
Investigación 
  X X                                     
DESARROLLO DE LA CHARLA 
DE INDUCCIÓN 
 
3 Identificación y reconocimiento 
físico de las empresas a 
investigar 
     X X X X X X X X                            
4 Elaboración del Instrumento de 
investigación, necesario para la 
inducción 
       X X                                
5 Aplicación de los instrumentos 
de investigación, análisis y 
tabulación de datos 
          X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X         
PLANIFICACIÓN DE PRUEBAS 
TÉCNICAS 
 
6 Análisis y Tabulación de 
resultados finales 
                                X X X X     
7 Elaboración del informe final 
de investigación 








PANTANO, Liliana, La Discapacidad como Problema Social, Ediciones, EUDEBA, Buenos 
Aires, 1993. 
 
BENHRMAN, Polly, Actividades para el desarrollo de la percepción auditiva, Ediciones, 
Medica Panamericana, Buenos Aires. 
 
RUANO Hernández Ángel, Invalidez, Desamparo e Indefensión en Seres Humanos, Ediciones 
Mafre, Madrid 1993 
 









…………………………     ....……………………………….. 
      Freddy Vargas     DR. JUAN E. LARA S. MDTH 









































La presente encuesta tiene objetivos exclusivamente investigativos y busca determinar las 
condiciones laborales en las que se desenvuelven las personas con discapacidades en nuestro país, 
por lo que le solicitamos responda sinceramente a las preguntas que a continuación le planteamos. 
 
ENCUESTA DIRIGIDA A: PERSONAL CON DISCAPACIDAD (D001) 
1.- Género  
1 Masculino  
2 Femenino  
 
2.- ¿En qué grupo de edad se encuentra? Años cumplidos 
 
1 16 a 20 años  
2 21 a 25 años  
3 26 a 30 años  
4 31 o más años  
3.- ¿Cuál es su nivel educativo más alto alcanzado? 
1 Pre escolar  
2 Primaria incompleta  
3 Primaria completa  
4 Secundaria incompleta  
5 Secundaria completa  
6 Grado universitario tercer nivel  
7 Post grado  
8 Artesano titulado  





5.- ¿Qué tipo de discapacidad presenta? 
 
1 Física  
2 Intelectual  
3 Auditiva  
4 Visual  
 
6.- Grado de discapacidad (en base a carnet de CONADIS-no preguntar directamente) 
 
1 Nula  
1 Soltero/a  
2 Casado/a  
3 Divorciado/a   
4 Viudo/a  
5 Unión libre  
1 Si, Cuantas  
2 No  
CONFIDENCIAL 
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2 Leve  
3 Moderada  
4 Grave  
5 Muy grave  
 




8.- ¿En qué lugar desempeña sus funciones? 
 
1 Oficina  
2 Taller  
3 La calle  
4 Otros (Especifique)  
 
9.- ¿Es discapacitado congénito? 
 
1 Si  
2 No  
 
¿Hace que tiempo es discapacitado? ___________________________________ 
 
10.- ¿Cuál o cuáles dificultades o limitaciones, Tiene usted?   
 
1 Tiene problemas graves para hablar  
2  Es sordo o No oye bien  
3 Es ciego o No ve bien  
4 Físicamente presenta dificultades de movilidad  
5 Tiene una Parálisis cerebral  
6 Tienen Retardo en el desarrollo/discapacidad intelectual  
7 Tiene Discapacidad múltiple  
8 Tiene Problemas/Dificultades de conducta  
9 Tiene Problemas de salud mental (esquizofrenia, paranoia…)  
10 Otra (Especifique):  
11 No sabe, no contesta  
 
11.- ¿Interfiere su discapacidad en su desempeño laboral? 
 
1 Nada  
2 Poco  
3 mucho  
 
12.- ¿Antes de ingresar a laborar en esta empresa/institución recibió capacitación en relación a las 
funciones a desarrollar, y tomando en cuenta su discapacidad? 
 
1 No  
2 Si  
 
¿De qué tipo? ________________________________________ 
 
13.- ¿Ha recibido capacitación de parte de la empresa/institución? 
 
1 No  
2 Si  
 
¿De qué tipo? ________________________________________ 
1 Si, Cuantas  
2 No  
1 Directiva  
2  Administrativa  
3  Operativa  
4 Servicios  










14.- ¿Cada qué tiempo recibe capacitación por parte de la empresa/institución? 
 
1 Mensual  
2 Trimestral  
3 Semestral  
4 Anual  
5 Otra  
 
¿De qué tipo? ________________________________________ 
 
15.- Recibió el proceso de inducción a la empresa/institución? 
 
1 Si  
2 No  
 
16.- El proceso de inducción recibido fue diferenciado, es decir de acuerdo a su discapacidad? 
 
1 Si  
2 No  
 
17.- Tiene facilidades arquitectónicas para su movilidad dentro de la empresa/institución? 
 
1 Si  
2 No  
 
Puede nombrar algunas? 
 
18.- Existen en la empresa barreras arquitectónicas que dificultan las labores o movilidad de las 
personas con discapacidad? 
 
1 Si  
2 No  
 
Puede nombrar algunas? 
 
19.- Existen en la empresa/institución, servicios básicos especiales para personas con discapacidad 
(ejemplo. Baños, lavamanos)? 
 
1 Si  
2 No  
 
20.- Respecto a su puesto de trabajo usted se encuentra: 
 
1 Totalmente adaptado  
2 Medianamente adaptado  
3 No adaptado  
 
21.- Cuál es su nivel de motivación o agrado para realizar su trabajo 
 
1 Alto  
2 Medio  
3 Bajo  
 
22.- Qué nivel de compromiso o identificación tiene con su puesto de trabajo: 
 
1 Alto  
2 Medio  










23.- El nivel de compañerismo y colaboración de su grupo de trabajo es: 
 
1 Alto  
2 Medio  
3 Bajo  
 
24.- Establezca de acuerdo a su criterio, qué nivel de inclusión ha alcanzado usted en la 
empresa/institución? 
 
1 Alto  
2 Medio  
3 Bajo  
 
25.- ¿Aparte de las tareas que realiza, cree usted que podría realizar otras? 
 
1.- Si  
2.- No  
 
26.- Si contesta que sí, cuáles de estas actividades: 
 
1 Técnicas  
2 Tecnológicas  
3 Operativas  
4 Servicios  
5 Otras, especifique  
 




28.- ¿Su discapacidad le ha dificultado conseguir empleo? 
 
1 SI  
2 NO  
 
29.-  Debido a su trabajo actual han mejorado sus condiciones de vida? 
 
1 Mucho  
2 Poco  
3 Nada  
 
GRADO DE DEPENDENCIA 
 
30.- Para usted poder realizar sus actividades diarias en la empresa/institución: 
 
1 Depende completamente de la asistencia de otra persona  
2 Solo con ayuda humana puntual  
3 Solo con ayuda de algún instrumento físico  
4 Solo sin ayuda pero con dificultad  
5 Solo sin ayuda y sin dificultad  
 
 
31.- Cuáles son las dificultades que encuentra en su sitio de trabajo: 
 
1 Falta de motivación personal  
1 Nada  
2 Menos de $292  
3 $292 a $500  
4 Más de $500  
96 
 
2 Discriminación laboral  
3 Dificultad de desplazamiento (interno)  
4 Dificultad de transporte (externo)  
5 Infraestructura con muchos obstáculos  
6 No está preparado profesionalmente  
 
 
Otros: (especifique) ………………………………………………………… 
 
32.- ¿Ha sentido Ud. actitudes o acciones de otras personas que afecten su dignidad? 
 
1 Si  
2 No  
 
 
CAPACIDAD PARA RELACIONARSE CON OTRAS PERSONAS 
 
33.- ¿Ha tenido dificultades para? 
 
 Ninguna Poca Mucha No puede 
hacerlo 
1 Dirigirse o hablarle a jefes y directivos     
2 Dirigirse o hablarle a otros trabajadores de la empresa/institución     
3 Relacionarse con los integrantes de su grupo de trabajo     
4 Atender a clientes externos     
 
34.- Señale las actividades que usted realiza en su puesto de trabajo: 
 
CUADRO DE ACTIVIDADES BÁSICAS 
 
 ACTIVIDADES BÁSICAS FRECUENCIA 
1   
2   
3   
4   
5   
 
CUADRO DE ACTIVIDADES OCASIONALES O ESPORÁDICAS 
1   
2   
3   
4   






























La presente encuesta tiene objetivos exclusivamente investigativos y busca determinar las 
condiciones laborales en las que se desenvuelven las personas con discapacidades en nuestro país, 
por lo que le solicitamos responda sinceramente a las preguntas que a continuación le planteamos. 
 
ENCUESTA DIRIGIDA A: JEFES INMEDIATOS (J002) 
 
1.- Género  
  
1 Masculino  
2 Femenino  
 





3.- ¿Cuántas personas con discapacidad están a su cargo? 
 
4.-  Escriba el número actual de empleados según tipo de discapacidad a su cargo: 
 
1 Personas con discapacidad sensorial auditiva  
2 Personas con discapacidad intelectual  
3 Personas con discapacidad psicosocial (puede derivar de una 
enfermedad mental) 
 
4 Personas con discapacidad física  
5 Personas con discapacidad sensorial visual  





5.- Marque el tipo de función que desempeña el personal con discapacidad contratado actualmente: 
 
 
Tipo de discapacidad 1 Directiva 2Administrativafinanciera 3 Operativa 4 Servicios 
Generales 
A. Personas con 
discapacidad sensorial 
auditiva 
    
B. Personas con 
discapacidad intelectual 
    
C. Personas con 
discapacidad psicosocial 
(puede derivar de una 
    
1 Directiva  
 Administrativa  
 3  Operativa  
 4  Otra (por favor especifique)  
CONFIDENCIAL 
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D. Personas con 
discapacidad física 
    
E. Personas con 
discapacidad sensorial 
visual 
    
F. Personas con 
multidiscapacidad, 
discapacidad asociada o 
múltiple (concurrencia de 
dos o más 
discapacidades) 
    
G. No disponen.     
 
 
6.- Califique la eficiencia en la ejecución de las tareas.  
 
Utilice una escala del 1 al 3 (siendo 1 menor eficiencia, 2 mediana eficiencia y 3  mayor eficiencia). 
 
Ejecución de tareas 1 2 3 
A. Capacidad para trabajar en equipo    
B. Idoneidad para desarrollar tareas asignadas    
C. Autonomía laboral para ejercer tareas    
D. Capacidad para comunicarse con otras personas    
E. Iniciativa en el trabajo realizado    
F. Habilidad para aprender    
G. Perfil de liderazgo    
H. Conocimientos e intereses sobre el sector al que 
pertenece la empresa 
   
I. Nivel de disciplina en el trabajo    
J. Motivación por el logro en el puesto de trabajo    




7.- Marque su preferencia de contratación por discapacidad. 
 
 Utilice una escala del 1 al 3 (siendo 1 menor  preferencia, 2 mediana preferencia y 3 mayor 
preferencia). 
 
Tipo de discapacidad 1 2 3 
A. Personas con discapacidad sensorial auditiva    
B. Personas con discapacidad intelectual    
C. Personas con discapacidad psicosocial (puede 
derivar de una enfermedad mental) 
   
D. Personas con discapacidad física    
E. Personas con discapacidad sensorial visual    
F. Personas con multidiscapacidad, discapacidad 
asociada o múltiple (concurrencia de dos o más 
discapacidades) 
   
 
8.- ¿Recomendaría emplear a personas con discapacidad? Explique su respuesta: 
 
1 No  






9.- ¿Cree Usted que la discapacidad que posee su empleado afecta la productividad de la empresa? 
 
1 No  
2 Si  
 








10.- ¿Respecto a su empleado con discapacidad y al puesto de trabajo que ocupa considera usted 
que se encuentra? 
 
Totalmente adaptado  
Medianamente Adaptado  














12.- Considera que el nivel de compromiso o identificación que tiene su empleado con discapacidad 






¿Porque?..................................................................................................................... .....    
 








14.- Considera el nivel de compañerismo y colaboración de su empleado con discapacidad dentro del 










































La presente encuesta tiene objetivos exclusivamente investigativos y busca determinar las 
condiciones laborales en las que se desenvuelven las personas con discapacidades en nuestro país, 
por lo que le solicitamos responda sinceramente a las preguntas que a continuación le planteamos. 
 
ENCUESTA DIRIGIDA A: JEFES DE RECURSOS HUMANOS (JH003) 
 
1.- Género 
1 Masculino  
2 Femenino  
 
MARCO NORMATIVO Y SERVICIO DE INSERCIÓN LABORAL 
 
2.- ¿Existe una ley que obligue a la contratación de personas con discapacidad? 
 
1 Si  
2 No  
3 No sé  
 
3.- ¿La empresa cumple con esa ley? 
 
1 Si  
2 No  
3 No sé  
 
DATOS DE LA INSTITUCIÓN  
 
4.- Años de funcionamiento: 
 
1 0-5  
2 6-10  
3 11-20  
4 Más de 21  
 
5.- Tipo de institución o empresa: 
 
1 Público  
2 Privado  




1 Administración pública  
2 Agricultura, ganadería, caza y silvicultura  
3 Comercio  
4 Construcción  
5 Cooperación para el desarrollo  
6 Educación  
CONFIDENCIALToda información recibida en esta encuesta, será  estrictamente de Carácter Privado 




7 Energía  
8 Explotación de minas y canteras  
9 Hoteles y restaurantes  
10 Industrias manufactureras  
11 Inmobiliaria  
12 Nuevas tecnologías  
13 Seguridad  




Otra: (especifique) ……………………………………………………………………… 
 
7.- Total de empleados en la empresa o institución 
 
1 0-25  
2 26 a 100  
3 101 a 500  
4 500 en adelante  
 









Califique la eficiencia en la ejecución de las tareas.  
 
9.- Utilice una escala del 1 al 3 (Siendo 1 menor  eficiencia, 2 mediana eficiencia y3 mayor eficiencia). 
 
EJECUCIÓN DE TAREAS 1 2 3 
A Capacidad para trabajar en equipo    
B Idoneidad para desarrollar tareas asignadas    
C Autonomía laboral para ejercer tareas    
D Capacidad para comunicarse con otras personas    
E Iniciativa en el trabajo realizado    
F Habilidad para aprender    
G Perfil de liderazgo    
H Conocimientos e intereses sobre el sector al que pertenece la 
empresa 
   
I Nivel de disciplina en el trabajo    
J Motivación por el logro en el puesto de trabajo    
K Habilidades sociales en el conjunto de sus relaciones    
 
10.- Marque su preferencia de contratación por tipo de discapacidad. Utilice una escala del 1 al 3 
(siendo 1 la menor  preferencia, 2 la mediana preferencia y  la mayor preferencia). 
 
TIPO DE DISCAPACIDAD 1 2 3 
A Personas con discapacidad sensorial auditiva    
B Personas con discapacidad intelectual    
C Personas con discapacidad psicosocial (puede derivar de una 
enfermedad mental) 
   
D Personas con discapacidad física    
1 Personas con discapacidad sensorial auditiva  
2 Personas con discapacidad intelectual  
3 Personas con discapacidad psicosocial (puede derivar de una 
enfermedad mental) 
 
4 Personas con discapacidad física  
5 Personas con discapacidad sensorial visual  





E Personas con discapacidad sensorial visual    
F Personas con multidiscapacidad, discapacidad asociada o 
múltiple (concurrencia de dos o más discapacidades) 







11.- Marque el tipo de función que desempeña el personal con discapacidad contratado actualmente. 
 










A Personas con discapacidad 
sensorial auditiva 
    
B Personas con discapacidad 
intelectual 
    
C Personas con discapacidad 
psicosocial (puede derivar de una 
enfermedad mental) 
    
D Personas con discapacidad física     
E Personas con discapacidad 
sensorial visual 
    
F Personas con multidiscapacidad, 
discapacidad asociada o múltiple 
(concurrencia de dos o más 
discapacidades) 
    
G No disponen. 
 
    
 




12.- ¿La empresa realiza procesos de inducción con el personal discapacitado? 
 
1 Si  
2 No  
 
13.- ¿Hay algún proceso especializado de inserción laboral para personas con discapacidad en su 
empresa? 
 
1 Si  
2 No  
3 No sé  
 
 
14.- Indique los tipos de contrato que tienen al momento los empleados con discapacidad: 
 
1 A tiempo fijo reducido  
2 Por tiempo indefinido  
3 Otros (Por favor especifique)  
 
En caso de contrato a tiempo fijo, por favor señale el lapso más frecuente: 
 
………………………………………………………………………………………………. 
15.- Cuando ha salido personal con discapacidad de la empresa/institución, cuáles han sido las 














BARRERAS PARA LA CONTRATACIÓN DE UNA PERSONA CON DISCAPACIDAD 
 
16.- Marque su nivel de acuerdo con las siguientes afirmaciones. Utilice una escala del 1 al 3 (1: total 
desacuerdo, 2 mediano acuerdo y 3 total acuerdo). 
 
CAUSAS: 1 2 3 
A Tipo de actividad principal que 
realiza la institución, centro o 
empresa 
   
B Bajo nivel educativo de las 
personas con discapacidad 
   
C Barreras arquitectónicas en el 
lugar de trabajo 
   
D Desconocimiento de 
empleadores sobre incentivos 
   
E Falta de transporte público para 
llegar al lugar de trabajo 
   
F Costo alto para adaptar el puesto 
de trabajo al empleado con 
discapacidad 
   
G Hostilidad de los compañeros de 
trabajo 
   
H Falta de habilidades sociales del 
empleado con discapacidad 
   
I Falta de servicios de inserción 
laboral para personas con 
discapacidad 
   
J Reticencia por parte de los 
clientes 
 
   
K Ausencia de la temática de 
discapacidad en las políticas de 
Responsabilidad Social 
 
   
L Falta de independencia, 
autonomía, autogestión y 
capacidad de decisión del 
empleado con discapacidad 
   
M Desconocimiento sobre casos de 
buenas prácticas de inserción 
laboral de personas con 
discapacidad 
   
N Falta o insuficiencia de incentivos 
gubernamentales a la 
contratación de personas con 
discapacidad 
   
O Rápida deserción del empleado 
con discapacidad 
   
P Otras 
 
   
 
 




17.- ¿De acuerdo a la actividad económica de su empresa, que tipo de discapacitados considera que 
se desempeñarían mejor? 
 
1 Discapacitados físicos  
2 Discapacitados intelectuales  
3 Discapacitados visuales  
4 Discapacitados auditivos  
 
 
18.- ¿Recomendaría emplear a personas con discapacidad?  
Explique su respuesta: 
 
1 Si  




19.- ¿Cree Usted que la discapacidad que posee su empleado afecta la productividad de la empresa? 
 
1 Si  
2 No  
 






        
¿Por qué?……………………………………………………………………………………. 
 
20.- ¿Respecto a su empleado con discapacidad y al puesto de trabajo que ocupa considera usted 








¿Por qué?.................................................................................................................... ..... 
 











22.- Considera que el nivel de compromiso o identificación que tiene su empleado con discapacidad 














Totalmente adaptado  
Medianamente Adaptado  


















24.- Considera el nivel de compañerismo y colaboración de su empleado con discapacidad dentro del 

















26.- De acuerdo a su criterio, cuál es el nivel de inclusión laboral que el personal con discapacidad ha 











































TABLA DE CUADROS 
 
TABLA 1. GÉNERO ................................................................................................................... 36 
TABLA 2. GRUPO DE EDAD - PCD ......................................................................................... 37 
TABLA 3. NIVEL EDUCATIVO ................................................................................................ 38 
TABLA 4. ESTADO CIVIL ........................................................................................................ 39 
TABLA 5. CARGAS FAMILIARES ........................................................................................... 40 
TABLA 6. TIPO DISCAPACIDAD ............................................................................................. 41 
TABLA 7. GRADO DISCAPACIDAD........................................................................................ 42 
TABLA 8. POSICIÓN EN EMPRESA ........................................................................................ 43 
TABLA 9. TIENEN PERSONAL A CARGO .............................................................................. 44 
TABLA 10. LUGAR DE FUNCIONES LABORALES ................................................................ 45 
TABLA 11. POSEE DISCAPACIDAD CONGÉNITA ................................................................ 46 
TABLA 12. NIVEL DE INTERFERENCIA EN DESEMPEÑO LABORAL ............................... 47 
TABLA 13. CAPACITACIÓN LABORAL ................................................................................. 48 
TABLA 14. RECIBIO CAPACITACIÓN DE LA EMPRESA ..................................................... 49 
TABLA 15. PERIODOS DE CAPACITACIÓN DE EMPRESA .................................................. 50 
TABLA 16. RECIBIR INDUCCIÓN POR PARTE DE LA EMPRESA ....................................... 51 
TABLA 17. RECIBIR INDUCCIÓN POR PARTE DE LA EMPRESA DE ACUERDO A 
DISCAPACIDAD ........................................................................................................................ 52 
TABLA 18. FACILIDADES ARQUITECTONICAS PARA PCD EN EMPRESAS..................... 53 
TABLA 19. ADAPTABILIDAD DEL PUESTO PCD ................................................................. 54 
TABLA 20. NIVEL DE MOTIVACIÓN PCD ............................................................................. 55 
TABLA 21. NIVEL DE COMPROMISO PCD ............................................................................ 56 
TABLA 22. NIVEL DE COMPAÑERISMO PCD ....................................................................... 57 
TABLA 23. INCLUSIÓN DE PCD EN LA EMPRESA O INSTITUCIÓN .................................. 58 
TABLA 24. CAPACIDAD PARA REALIZAR OTRAS TAREAS O ACTIVIDADES PARA PCD
 .................................................................................................................................................... 59 
TABLA 25. TIENE DIFICULTAD PARA CONSEGUIR EMPLEO PCD ................................... 60 
TABLA 26. EFICIENCIA EN EJECUCIÓN DE TAREAS PCD ................................................. 61 
TABLA 27. PREFERENCIA CONTRATACIÓN PCD ............................................................... 63 
TABLA 28. ADAPTACIÓN ........................................................................................................ 64 
TABLA 29. MOTIVACIÓN ........................................................................................................ 65 
TABLA 30. NIVEL DE COMPROMISO .................................................................................... 66 
TABLA 32. INDUCCIÓN DE EMPRESA AL PCD .................................................................... 68 
TABLA 33. INSERCIÓN LABORAL ESPECIAL PARA PCD ................................................... 69 
TABLA 34. TIPO DE CONTRATO DE PCD .............................................................................. 70 
TABLA 35. PREFERENCIA PARA CONTRATACIÓN DE PCD .............................................. 71 
TABLA 36. RECOMIENDA CONTRATAR PCD ...................................................................... 72 
TABLA 37. PCD AFECTA PRODUCTIVIDAD DE EMPRESA ................................................ 73 















TABLA DE GRÁFICOS 
 
GRAFICO 1. GÉNERO ............................................................................................................... 36 
GRAFICO 2. GRUPO DE EDAD - PCD ..................................................................................... 37 
GRAFICO 3. NIVEL EDUCATIVO ............................................................................................ 38 
GRAFICO 4. ESTADO CIVIL .................................................................................................... 39 
GRAFICO 5. CARGAS FAMILIARES ....................................................................................... 40 
GRAFICO 6. TIPO DISCAPACIDAD ......................................................................................... 41 
GRAFICO 7. GRADO DISCAPACIDAD.................................................................................... 42 
GRAFICO 8. POSICIÓN EN EMPRESA .................................................................................... 43 
GRAFICO 9. TIENEN PERSONAL A CARGO .......................................................................... 44 
GRAFICO 10. LUGAR DE FUNCIONES LABORALES ............................................................ 45 
GRAFICO 11. POSEE DISCAPACIDAD CONGÉNITA ............................................................ 46 
GRAFICO 12. NIVEL DE INTERFERENCIA EN DESEMPEÑO LABORAL ........................... 47 
GRAFICO 13. CAPACITACIÓN LABORAL ............................................................................. 48 
GRAFICO 14. RECIBIO CAPACITACIÓN DE LA EMPRESA ................................................. 49 
GRAFICO 15. PERIODOS DE CAPACITACIÓN DE EMPRESA .............................................. 50 
GRAFICO 16. RECIBIR INDUCCIÓN POR PARTE DE LA EMPRESA ................................... 51 
GRAFICO 17. RECIBIR INDUCCIÓN POR PARTE DE LA EMPRESA DE ACUERDO A 
DISCAPACIDAD ........................................................................................................................ 52 
GRAFICO 18. FACILIDADES ARQUITECTONICAS PARA PCD EN EMPRESAS................. 53 
GRAFICO 19. ADAPTABILIDAD DEL PUESTO PCD ............................................................. 54 
GRAFICO 20. NIVEL DE MOTIVACIÓN PCD ......................................................................... 55 
GRAFICO 21. NIVEL DE COMPROMISO PCD ........................................................................ 56 
GRAFICO 22. NIVEL DE COMPAÑERISMO PCD ................................................................... 57 
GRAFICO 23. INCLUSIÓN DE PCD EN LA EMPRESA O INSTITUCIÓN .............................. 58 
GRAFICO 24. CAPACIDAD PARA REALIZAR OTRAS TAREAS O ACTIVIDADES PARA 
PCD ............................................................................................................................................. 59 
GRAFICO 25. TIENE DIFICULTAD PARA CONSEGUIR EMPLEO PCD ............................... 60 
GRAFICO 26. EFICIENCIA EN EJECUCIÓN DE TAREAS PCD ............................................. 62 
GRAFICO 27. PREFERENCIA CONTRATACIÓN PCD ........................................................... 63 
GRAFICO 28. ADAPTACIÓN .................................................................................................... 64 
GRAFICO 29. MOTIVACIÓN .................................................................................................... 65 
GRAFOCP 30. NIVEL DE COMPROMISO ................................................................................ 66 
GRAFICO 31. EFICIENCIA DEL PERSONAL CON DISCAPACIDADES ............................... 67 
GRAFICO 32. INDUCCIÓN DE EMPRESA AL PCD ................................................................ 68 
GRAFICO 33. INSERCIÓN LABORAL ESPECIAL PARA PCD ............................................... 69 
GRAFICO 34. TIPO DE CONTRATO DE PCD .......................................................................... 70 
GRAFICO 35. PREFERENCIA PARA CONTRATACIÓN DE PCD .......................................... 71 
GRAFICO 36. RECOMIENDA CONTRATAR PCD .................................................................. 72 
GRAFICO 37. PCD AFECTA PRODUCTIVIDAD DE EMPRESA ............................................ 73 
GRAFICO 38. ENCUESTA REALIZADA AL PERSONAL ....................................................... 75 
 
 
